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Bakalářská práce se zaměřuje na návrh změn v systému odměňování zaměstnanců  
ve společnosti Sorin s.r.o.. Práce se skládá celkově ze tří částí. V teoretické části jsou 
zmíněny pojmy související s lidskými zdroji a systémem odměňování. Analytická část 
zahrnuje analýzu současného stavu společnosti a trhu. V poslední části je řešen návrh  
na zlepšení systému odměňování a jeho ekonomické zhodnocení. 
Abstract 
The bachelor thesis focuses on the proposal of changes in the system of remuneration  
of employees in the company Sorin s.r.o.. The work consists of a total of three parts. The 
theoretical part mentions the concepts related to human resources and the remuneration 
system. The analytical part includes an analysis of the current state of the company  
and market. In the last part, a proposal to improve the remuneration system  
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Problematika lidských zdrojů je velmi důležitá pro každou organizaci. Dříve se však řešila 
hlavně otázka personalistky, nicméně konkurenční tlak organizace nutí, aby se věnovali 
rozvoji svých zaměstnanců, protože časem zjišťují, že není jednoduché nahradit 
zaměstnance. A mít stálého a schopného zaměstnance jim přináší velikou výhodu  
u konkurence. 
Také odměňování zaměstnanců je velmi důležitým nástrojem v každé organizaci. 
Správně nastavený a spravedlivý systém hodnocení a odměňování zaměstnanců má velký 
vliv na jejich motivaci k práci a loajalitě ke konkrétní organizaci.  
V rámci této práce je řešen návrh změn v systému odměňování u společnosti Sorin s.r.o., 
kde je hlavním problémem vysoký věk velké části současného pracovního týmu.  
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CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ 
Hlavním cílem této bakalářské práce je navrhnutí změn v systému odměňování 
zaměstnanců ve společnosti Sorin s.r.o., na základě výsledků zjištěných v rámci 
analytické části práce, které by vedli k zefektivnění výkonu pracovníků a celkového 
chodu společnosti. 
Dílčím cílem v této práci je získání základního podvědomí o problematice lidských 
zdrojů. Dále jsou také rozebrána teoretická východiska problematiky odměňování 
pracovníků. Mezi další dílčí cíl patří podrobné zanalyzování současného stavu 
společnosti, nalezení problémů a úskalí v dosavadním systému odměňování společnosti 
Sorin, s.r.o. a následné navrhnutí změn v tomto systému odměňování tak, aby byl  
pro společnost i její zaměstnance prospěšnější. 
Metody a postupy zpracování 
Tato práce obsahuje teorii, která se týká lidských zdrojů, konkrétně pak i systému 
odměňování pracovníků. Analýza systému odměňování je provedena třemi způsoby,  
a to pomocí metody „7S“, dále je provedena analýza spokojenosti zaměstnanců formou 
dotazníkového šetření a analýza spokojenosti managementu formou řízeného rozhovoru 
s vedením. Do analytických metod také spadá analýza interních i externích faktorů  
na odměňování.  
V práci jsou využity matematické metody, jako je četnost a průměr. Dalšími metodami 
využitými v této práci jsou horizontální a vertikální analýza. Horizontální analýza sleduje 
vývoj položek finančních výkazů v čase a její vyčíslení se provádí pomocí absolutních  
a relativních změn položek (1). Vertikální analýza řeší procentní rozbor finančních 
výkazů a vyčísluje % podíl položek na celku (2). 
Níže je zmíněn vzorec, který byl využit pro výpočet roční míry fluktuace zaměstnanců  
ve společnosti (3): 
𝑅𝑜č𝑛í 𝑚í𝑟𝑎 𝑓𝑙𝑢𝑘𝑡𝑢𝑎𝑐𝑒 =  
𝑝𝑜č𝑒𝑡 𝑟𝑜𝑧𝑣á𝑧𝑎𝑛ý𝑐ℎ 𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑛í𝑐ℎ 𝑝𝑜𝑚ě𝑟ů 𝑧𝑎 𝑟𝑜𝑘




Analýza systému odměňování pomocí metody „7S“ je analytickou technikou,  
která je používána pro hodnocení kritických faktorů organizace. Je zaměřená  
na následující komponenty: 
• skupina, 
• strategie, 




• systémy (4). 





Materiálová náročnost výnosů =
𝑠𝑝𝑜𝑡ř𝑒𝑏𝑜𝑣𝑎𝑛ý 𝑚𝑎𝑡𝑒𝑟𝑖á𝑙 𝑎 𝑒𝑛𝑒𝑟𝑔𝑖𝑒
𝑣ý𝑛𝑜𝑠𝑦 𝑐𝑒𝑙𝑘𝑒𝑚−𝑚𝑖𝑚𝑜řá𝑑𝑛é 𝑣ý𝑛𝑜𝑠𝑦
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Mzdová produktivita = 
𝑡𝑟ž𝑏𝑦
𝑚𝑧𝑑𝑜𝑣é 𝑛á𝑘𝑙𝑎𝑑𝑦
  [index] 
Mzdová rentabilita =
𝑉𝐻 𝑧𝑎 𝑏ěž𝑛𝑜𝑢 č𝑖𝑛𝑛𝑜𝑠𝑡 
𝑚𝑧𝑑𝑜𝑣é 𝑛á𝑘𝑙𝑎𝑑𝑦
 [index] 
Podíl zisku na zaměstnance =





1 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
V následující části práce jsou vysvětleny teoretické poznatky nezbytných pojmů,  
které souvisí s tématem bakalářské práce a pomohou k lepší orientaci. 
1.1 Řízení lidských zdrojů 
„Řízení lidských zdrojů lze definovat jako strategický a logicky promyšlený přístup 
k řízení nejcennějšího statku organizace, tj. v ní pracujících lidí, kteří jako jednotlivci  
i jako kolektivy přispívají k dosažení jejích cílů.“ (6, s. 27) 
1.1.1 Pojetí a význam řízení lidských zdrojů 
Pojem řízení lidských zdrojů se v odborné literatuře i v běžném životě používá ve dvou 
souvisejících významech. První význam označuje personální práci (personalistiku),  
která se zabývá řízením a vedením lidí v organizaci. Druhý význam označuje současné 
pojetí personální práce a současné přístupy k řízení a vedení lidí v organizaci (7, s. 9). 
Samotný pojem lidské zdroje se používá ve spoustě významech. Nejčastěji označuje 
osoby pracující v organizaci, ale také označuje personální práci, která se týká řízení  
a vedení lidí v organizaci. Dále také označuje personální útvar zastřešující řízení  
a vedení lidí v organizaci nebo konkrétně personalisty zajišťující řízení a vedení lidí 
v organizaci. Lidské zdroje jsou v podnikové praxi chápány především ve významu 
personálního útvaru nebo personalistů (7, s. 9). 
Řízení lidských zdrojů zahrnuje činnosti jako je plánování lidských zdrojů, analýza  
a vytváření pracovních funkcí, obsazování volných pracovních funkcí, řízení pracovního 
výkonu a hodnocení zaměstnanců, péči o zaměstnance, pracovní podmínky a pracovní 
vztahy. Optimální řízení a vedení lidí v organizaci vyžaduje, aby jednotlivé činnosti řízení 
lidských zdrojů byly uplatňovány jako systém, který směřuje k naplnění úkolu řízení 
lidských zdrojů (7, s. 9). 
1.1.2 Modely řízení lidských zdrojů 
Nyní budou řešeny některé modely z oblasti řízení lidských zdrojů. Nejčastěji jsou 




Model shody byl vytvořen jako jedna z prvních výslovných formulací pojetí řízení 
lidských zdrojů na půdě Michiganské školy (Fombrun a kol. 1984). Její reprezentanti byli 
názoru, že systémy lidských zdrojů a struktura organizace by měly být řízeny v souladu 
se strategií organizace. Také zastávali názor, že existuje cyklus lidských zdrojů,  
který utváří čtyři typické procesy nebo funkce, které jsou vykonávány v organizacích 
(8, s. 28).  
Mezi tyto funkce jsou řazeny: 
• výběr – spojení jednotlivých lidských zdrojů a pracovních míst, 
• hodnocení – řízení pracovního výkonu, 
• odměňování – „systém odměňování je jedním z nejvíce nedostatečně využívaných 
a špatně prováděných manažerských nástrojů stimulace výkonu organizace“ 
(8, s. 28), je nutné odměňovat jak krátkodobé, tak i dlouhodobé výsledky  
a uznávat to, že pokud chce podnik uspět v budoucnosti, tak musí fungovat  
a vyvíjet úsilí v současnosti, 
• rozvoj – rozvíjení vysoce kvalitních pracovníků (8, s. 28). 
 
 
Obrázek č. 1: Cyklus lidských zdrojů (8, s. 29) 
Harvardský systém 
„Jiným zakladatelem pojetí řízení lidských zdrojů byla harvardská škola Beera a kol. 
(1984), kteří vytvořili to, co Boxall (1992), nazývá „harvardský systém“ (8, s. 29). 
Zakladatelé tohoto modelu byli přesvědčeni, že okolnosti vyžadují komplexnější  
a strategičtější přístup k lidským zdrojům. Tento model řízení lidských zdrojů byl založen 
na předpokladu, že řízení lidských zdrojů zahrnuje všechna rozhodnutí a činnosti 
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manažerů, které ovlivňují vztahy mezi organizací a zaměstnanci/ lidskými zdroji. Také 
zakladatelé zdůraznili důležitost zabývání se řízením lidí v dlouhodobější perspektivě. 
Jako první také zdůrazňovali, že je řízení lidských zdrojů hlavně záležitostí liniových 
manažerů. Koncepce lidských zdrojů by měla být charakterizována dvěma skutečnostmi. 
První z nich je, že liniový manažeři jsou více zodpovědní za propojení konkurenční 
strategie a personální politiky. Druhá značí, že personalisté formulují politiku lidských 
zdrojů, která ovlivňuje navrhování a uplatňování činností řízení lidských zdrojů tak,  
aby se vzájemně podporovaly (8, s. 29). 
 
Obrázek č. 2: Harvardský systém řízení lidských zdrojů (8, s. 30) 
1.1.3 Cíle řízení lidských zdrojů 
Obecně lze říci, že cílem řízení lidských zdrojů je zajistit schopnost organizace prospěšně 
plnit své cíle prostřednictvím lidí. Plnění cílů můžeme rozčlenit do následujících oblastí: 
efektivnost organizace, řízení lidského kapitálu, řízení znalostí, řízení odměňování, 
zaměstnanecké vztahy, uspokojování rozdílných potřeb a překlenování propasti mezi 






O tom, jak budou firmy konkurenceschopné rozhodují zvláštní postupy v oblasti řízení 
lidských zdrojů, které vytváří klíčové schopnosti. Cílem strategie řízení lidských zdrojů 
je podpora programů pro zlepšování efektivnosti organizace vytvořením účinných 
postupů v obdobných oblastech, jako je řízení znalostí a talentů a celkově vytváření 
„skvělého pracoviště“ (8, s. 30). 
Řízení lidského kapitálu 
Lidský kapitál v organizaci představují lidé, kteří v ní pracují a také na nich závisí 
úspěšnost podnikání. Lidský kapitál se také může povazovat za prvořadé bohatství každé 
organizace a do tohoto bohatství je třeba investovat, aby bylo zajištěno přežití a růst 
podniku. Cílem je, aby si organizace byla schopna získávat nové, ale i udržovat stávající 
způsobilé, loajální a dobře motivované pracovníky. To znamená, že organizace musí 
provádět určité kroky, které povedou k budoucímu uspokojování a ke zvyšování rozvíjení 
kvalifikace lidí, jako jsou například různé vzdělávací aktivity (8, s. 31). 
Řízení znalostí 
„Řízení znalostí je jakýkoliv proces nebo jakékoliv postupy vytváření, získávání, ovládání, 
sdílení a využívání znalostí, ať už jsou kdekoliv, směřující ke zlepšování  
učení se a zlepšování výkonu v organizacích“ (8, s. 31). 
Řízení odměňování 
Cílem řízení lidských zdrojů je také zajistit určité zvyšování motivace, pracovního 
nasazení a loajálnosti zavedením politiky a postupů, které zajistí, aby byli pracovníci 
hodnoceni a odměněni za to, co vykonávají, za úroveň znalostí, dovedností a také 
schopností (8, s. 31). 
Zaměstnanecké vztahy 
Zde je cílem vytvořit prostředí mezi managementem a pracovníky, ve kterém je možné 
udržovat prospěšné a harmonické vztahy (8, s. 31). 
Uspokojování rozdílných potřeb 
Cílem je prosadit a uskutečnit takovou politiku, která bere v potaz všechny potřeby všech 
zúčastněných stran, zabezpečí pro management mnohotvárné pracovní síly, a také bere 
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ohled na různé individuální rozdíly v zaměstnání, v osobních potřebách, stylu pracovního 
nasazení a poskytuje stejné příležitosti a podmínky všem pracovníkům (8, s. 31). 
Překlenování propasti mezi rétorikou a realitou 
Největším problémem v této oblasti je, že i když manažeři mají dobré nápady a úmysly 
dělat některé rozhodnutí a postupy, tak jejich realizace často bývá těžce dosažitelná. 
Cílem řízení lidských zdrojů v této oblasti je, že se překoná tato propast tím, že budou 
manažeři i pracovníci dělat vše pro to, aby snaha přeměnila na efektivní výkon (8, s. 32). 
1.2 Strategické řízení lidských zdrojů 
Vznik strategického řízení lidských zdrojů je výsledkem strategických manažerských 
tendencí organizací. V dnešních řídících postupech se všechny obchodní funkce snaží 
spojit své pracovní metody a postupy s pevnou strategií s cílem dosáhnout vyšší 
organizační výkonnosti. Stejně tak, jak říká Miles and Snow, strategické řízení lidských 
zdrojů se objevuje, když se oddělení lidských zdrojů snaží harmonizovat své strategie, 
procesy a postupy s pevnými strategiemi. Pokud nepozorujete takovou souvislost mezi 
řízení lidských zdrojů a pevnou strategií, řízení lidských zdrojů zůstává v organizaci 
funkčním procesem (9, s. 373-374). 
U organizací mohou být strategické postupy řízení lidských zdrojů považovány za nástroj, 
který má dosáhnout konkurenční výhody. Protože strategické postupy řízení lidských 
zdrojů jsou v souladu s pevnou strategií k dosažení vyšší organizační výkonnosti. Podle 
Schulera strategické řízení lidských zdrojů souvisí s efektivním využíváním lidských 
zdrojů organizací k dosažení strategických potřeb organizací. Podle Wrighta  
a McMahana, je strategické řízení lidských zdrojů "Plánem plánovaných rozmístění  
a činností v oblasti lidských zdrojů, který má umožnit organizaci dosáhnout svých cílů 
(9, s. 373-374)." 
Jak uvádí řada výzkumných pracovníků, strategické řízení lidských zdrojů se vertikálně 
snaží spojit postupy a strategie lidských zdrojů se strategiemi a strategickými postupy 
řízení organizací. Na druhé straně se horizontálně snaží koordinovat a harmonizovat 
strategie a postupy řízení lidských zdrojů. V důsledku těchto organizací a akademických 
pracovníků se začalo uvažovat o řízení lidských zdrojů v širší perspektivě, aby bylo 
možné realizovat pevné strategie a cíle (9, s. 373-374).  
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Strategické myšlení ovlivnilo všechny funkce řízení lidských zdrojů, které později 
nazývaly strategický nábor a výběr, strategické plánování, strategické školení a rozvoj, 
strategické systémy kompenzace a odměňování, strategické posloupnosti a strategické 
ocenění. Všechny tyto řídící funkce a procesy se snaží integrovat horizontálně  
se strategiemi lidských zdrojů a vertikálně s obchodními strategiemi a cíli. Teorie 
založená na zdrojích je jednou z nejznámějších v literatuře strategického řízení lidských 
zdrojů. Podle Barneyho může zdroj vytvářet udržitelnou konkurenční výhodu jen tehdy, 
když je vzácný, cenný, nenapodobitelný a nenahraditelný. Podle tohoto názoru je třeba 
využít lidského kapitálu jako trvalou konkurenční výhodu, především lidské zdroje  
by měly přidávat hodnotu společnosti (9, s. 373-374). 
1.2.1 Lineární model strategického řízení lidských zdrojů 
Obrázek č.1 níže znázorňuje, že celková strategie lidských zdrojů vyplývá z podnikové 
strategie a vytváří tak specifické strategie lidských zdrojů v klíčových personálních 
činnostech. K tomu dochází v souvislosti se systematickým zkoumáním jak vnitřního,  
tak i vnějšího prostředí organizace zjišťujícím problémy v podnikání, v organizaci  
i lidských zdrojích, které pak musejí být řešeny (6, s. 59). 
 
Obrázek č. 3: Lineární model strategického řízení lidských zdrojů (6, s. 59) 
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1.2.2 Souvislosti řízení lidských zdrojů 
„Procesy řízení lidských zdrojů se odehrávají v podmínkách daných vnitřním a vnějším 
prostředím organizace. Jsou do značné míry závislé na faktorech prostředí, které je 
ovlivňuje.“ (8, s. 43) 
Nyní budou uvedeny tři hlavní faktory, které vyplývají ze souvislostí, a které ovlivňují 
politiku a praxi řízení lidských zdrojů. 
Technologie 
Technologie má klíčový vliv na vnitřní prostředí v podniku. Tímto prostředím je myšleno, 
jak je práce organizována, řízena a prováděna. Když podnik zavede nové technologie,  
je velmi pravděpodobné, že to způsobí značné změny v systémech i v procesech. Budou 
vyžadovány odlišné dovednosti a budou vytvářeny také nové metody práce. Může to mít 
jak pozitivní, tak i negativní následek. Pozitivním následkem může být například 
rozšíření kvalifikace organizace i pracovníků včetně víceoborovosti, ovšem negativním 
následkem může být i znehodnocení odborné způsobilosti a snížení počtu pracovních míst 
(8, s. 43). 
Konkurenční tlaky 
Globální konkurence v sektorech vyspělé výroby a služeb stále vzrůstá. Příčinou toho 
může být odstraňování mezistátních obchodních bariér nebo snadno přenosná moderní 
technologie. Od zákazníků jsou kladeny čím dál větší požadavky a nároky úměrně 
k tomu, jak jsou v důsledku mezinárodní konkurence vytvářeny nové standardy. 
Organizace reagují na tuto konkurenci tak, že se snaží zkrátit doby reakce na požadavky 
zákazníků, soustředí se na kvalitu a neustálé zlepšování služeb či výrobků, zavádějí nové 
technologie, snižují náklady a práce je pružnější. V důsledku boje s konkurencí jsou také 
podniky tlačeny k tomu, že se stávají „štíhlými a úspornými“, snižují počty řídících  
a kontrolních úrovní. Dále jsou pak nuceni k redukování stálých pracovníků, kteří jsou 
pak z části nahrazováni dočasnými pracovníky (pracovníci na dohody – DPP, DPČ)  
a některé práce dokonce zastávají externí poskytovatelé služeb. Cílem je snížit náklady 
na pracovní síly a umožnit podniku snadno manipulovat se zvyšováním nebo naopak 




Reakce ovlivňující lidi 
„Reakce na zvýšené využívání technologie a na ekonomické a konkurenční tlaky změnily 
v řadě ohledů povahu řízení lidí. Zahrnuje to štíhlejší a plošší struktury organizací, 
v nichž se zvýšil význam činností napříč funkčními útvary a týmové práce, pružnější 
způsoby pracovního zapojení pracovníků a pracovní režimy, komplexní řízení kvality 
(TQM), výrobní metody redukující nadměrné personální náklady a soustřeďující  
se na efektivní nízkonákladovou výrobu a decentralizaci a delegování (přenášení) 
rozhodování.“ (8, s. 44) 
1.3 Odměňování pracovníků 
Obecně by se měla mzdová politika v každé organizaci lišit; na druhé straně je nutné,  
aby byla na tuto oblast v rámci všech organizací věnována dostatečná pozornost a péče, 
stanovené parametry systému odměňování je třeba pravidelně upravovat a přizpůsobovat 
změnám. Správně navržená politika odměňování má významný vliv na schopnost 
organizaci přilákat a udržet si kvalitní a klíčové zaměstnance, kteří jsou rozhodující  
pro konkurenceschopnost organizace na trhu (10, s. 830). 
Oblast odměňování je náročná oblast lidských zdrojů, která musí sledovat trendy. Systém 
odměn ukazuje výhody, které může zaměstnanec dostat za výkon své práce. Rovněž hraje 
rozhodující roli v spokojenosti zaměstnanců. Přiměřený systém odměn je kritický  
pro motivaci zaměstnanců, jak pro vysoce kvalifikované pracovníky, tak pro osoby  
s nízkou úrovní vzdělání. Jedním z nejdůležitějších faktorů při odměňování zaměstnanců 
za výkon organizace je uznání a zhodnocení. Pro organizaci je třeba pečlivě nastavit 
systém odměn, který poměrně oceňuje výkonnost zaměstnanců na všech úrovních  
a na oplátku jim poskytuje odměny v souladu s jejich potřebami a očekáváními (10, s. 
830).  
Hlavním cílem odměn je přilákat a udržet zaměstnance tím, že je motivuje k vyšší 
výkonnosti. Odměnou je náhrada, kterou zaměstnanec obdrží od organizace za výměnu 
za službu nabízenou zaměstnancem nebo za návrat za vykonanou práci. Odměny jsou 
všechny formy finanční návratnosti, hmatatelných služeb a výhod, které zaměstnanec 
obdrží jako součást pracovního poměru (10, s. 830). 
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1.3.1 Prvky systému odměňování 
Moderní personalistika zahrnuje peněžní i nepeněžní prvky systému odměňování  
za odvedenou práci. Jejich vzájemné vztahy jsou zobrazeny na následujícím obrázku. 
 
Obrázek č. 4: Prvky systému odměňování a jejich vzájemné vztahy (11, s. 24) 
Podniková strategie organizace je východiskem systému odměňování. Ta určuje 
podnikové cíle a rozeznává hnací síly podnikání. Hnací síly ve většině případů zahrnují 
následující fakta: vysoký výkon, ziskovost, produktivita, inovace, služba zákazníkům, 
kvalita, cena/náklady, leadership a potřeba uspokojit zúčastněné strany jako jsou 
investoři, akcionáři, pracovníci, poslanci či zastupitelé (11, s. 25). 
Strategie a politika odměňování vyplývá z analýzy hnacích sil podnikání. Strategie 
odměňování definuje dlouhodobé záměry v oblastech jako jsou mzdové struktury, 
zaměstnanecké výhody, kroky směřující ke zvýšení angažovanosti a oddanosti  
a uplatňování přístupu založeného na celkové odměně (11, s. 25). 
Základní peněžní odměna jedná se o množství peněz (pevný plat nebo mzda), které tvoří 
sazba za určitou práci nebo pracovní místo. Ovlivňují ji jak vnější, tak vnitřní faktory.  
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Vnější faktory se hodnotí dle sazeb na trhu práce. Vnitřní faktory můžeme posuzovat 
pomocí některé z forem hodnocení práce. Základní mzda/plat bývá vyjádřena jako 
hodinová, týdenní, měsíční nebo roční sazba (11, s. 25).  
Zásluhová odměna patří mezi odměny, které se vztahují k pracovnímu výkonu, 
schopnostem, přínosu, dovednostem nebo zkušenostem. Zásluhové peněžní odměny 
mohou být přidány k základní mzdě/platu (11, s. 25).  
Zaměstnanecké výhody jsou takové prvky odměn, které se poskytují k různým formám 
vyplácených odměn navíc. Zahrnují například úhradu pojistného, penzi, nemocenské 
dávky, služební auta a spousty dalších výhod (11, s. 25).  
Příplatky jsou vypláceny k základní mzdě/platu s ohledem na zvláštní rysy vykonávané 
práce (např. práce v noci, o víkendech nebo o svátcích) a s ohledem na zvláštní okolnosti 
(např. bydlení ve velkoměstě či jiném území se zvýšenými životními náklady). 
Organizace si je může stanovit sama nebo jsou předmětem kolektivního vyjednávání 
(11, s. 26). 
Celkový výdělek je hodnota všech peněžních výplat, tedy základní mzdy/platu, 
zásluhové odměny a příplatků (11, s. 26). 
Celková v penězích vyjádřitelná odměna se skládá z peněžních odměn,  
které představují celkový výdělek a z hodnoty zaměstnaneckých výhod, které jsou 
poskytovány pracovníkům (11, s. 26). 
Hodnocení práce představuje systematický proces definování relativní hodnoty prací 
v organizaci za účelem stanovení vnitřních mzdových/platových relací a poskytování 
základny pro vytváření spravedlivých mzdových/platových tříd a struktur, zařazuje 
pracovní místa do těchto struktur, a řídí relace mezi pracovními místy. Hodnocení práce 
může být analytické nebo souhrnné (11, s. 26).  
Analýza tržních sazeb je proces zjišťování mzdových/platových sazeb pro srovnatelné 
práce na trhu práce, který je nápomocen při rozhodování o úrovních peněžních odměn  
a při tvorbě mzdových/platových struktur v organizaci (11, s. 26). 
Mzdové/platové stupně a struktury jsou logicky vytvořeným rámcem,  
ve kterém se uskutečňuje politika odměňování organizace. Pracovní místa můžeme podle 
jejich relativního významu zařadit do struktury stupňů. Peněžní odměnu tak ovlivňují 
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tržní sazby a mzdová/platová rozpětí, která jsou přiřazená k jednotlivým stupňům a utváří 
prostor, aby mohla mzda/plat růst na základě pracovního výkonu, schopností, přínosu 
nebo délky zaměstnání (11, s. 26 a 224). 
Řízení pracovního výkonu definuje očekávání, které se týká individuálního výkonu  
a přínosu. Na základě těchto očekávání posuzuje pracovní výkon, dále také poskytuje 
pravidelnou zpětnou vazbu a vyúsťuje do dohodnutých plánů zlepšování pracovního 
výkonu, vzdělávání a osobního rozvoje (11, s. 26-27). 
Nepeněžní odměny často vyplývají ze samotné práce a neobsahují žádné přímé platby 
(11, s. 27). 
Celková odměna obsahuje všechny typy odměn - jak peněžní, tak i nepeněžní odměny, 
které mohou pracovníci dostat (11, s. 27). 
1.3.2 Celková odměna 
Jak je zmíněno výše, celková odměna tedy obsahuje všechny typy odměn – přímé, 
nepřímé, vnitřní i vnější. Se všemi částmi odměn se zachází jak s integrovaným  
a logickým celkem a jsou mezi sebou vzájemně provázány. Celkovou odměnu můžeme 
členit na dvě hlavní kategorie: transakční odměny a relační neboli vztahové odměny. 
Definice celkové odměny dle WorldatWork (2000) říká, že celkové odměny jsou 
„všechny nástroje, které má zaměstnavatel k dispozici a které mohou být využity 
k získávání, udržení, motivování a uspokojování pracovníků“ (8, s. 520). V tabulce níže 
jsou vyobrazeny všechny složky celkové odměny. 
Tabulka č. 1: Složky celkové odměny (8, s. 521) 
Transakční 
odměny 










Vzdělávání a rozvoj 
Nepeněžní / 
vnitřní odměny Zkušenosti / zážitky z práce 
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1.3.3 Model celkové odměny 
Níže je vyobrazen model celkové odměny. Tento model je rozdělen na 4 tzv. oblasti: 
peněžní odměny, zaměstnanecké výhody, vzdělávání a rozvoj a pracovní prostředí. Dále 
můžeme říci, že horní polovina (peněžní odměny a zaměstnanecké výhody) představuje 
transakční odměny, tedy hmotné odměny, které mají peněžní povahu a jsou důležité  
pro získání i udržení pracovních sil. Spodní polovina modelu (vzdělávání a rozvoj, 
pracovní prostředí) zahrnuje odměny vztahové neboli relační, jedná se o nehmotné 
odměny, které jsou ale důležité a zvyšují hodnoty horní poloviny modelu. V ideálním 
případě by měla organizace tedy kombinovat všechny části tohoto modelu, aby bylo 





Obrázek č. 5: Model celkové odměny (8, s. 522) 
1.3.4 Formy odměňování 
Mezi základní formy odměňování patří především: 
• základní či pevná mzda, tarifní nebo smluvní, 
• složka mzdy vázaná na hodnocení osobních schopností zaměstnance, která je 

















Relační / vztahové 
(nehmotné) 
Pracovní prostředí 
• základní hodnoty 
organizace 
• styl a kvalita vedení 




• vytváření pracovních míst a 
rolí (odpovědnost, 
autonomie, smysluplná 
práce, prostor pro 
využívání a rozvíjení 
dovedností) 
• kvalita pracovního života 
• rovnováha mezi pracovním 
a mimopracovním životem 
• řízení talentů 
Vzdělávání a rozvoj 
• vzdělávání a rozvoj na 
pracovišti 
• vzdělávání a výcvik 
• řízení pracovního výkonu 
• rozvoj kariéry 
Peněžní odměny 
• základní mzda / plat 
• zásluhová odměna 
• peněžní bonusy 
• dlouhodobé pobídky 
• akcie 




• zdravotní péče 




• motivační/ výkonová složka, která je vyplácená v podobě výkonových odměn  
či bonusů, provize, podílu na zisku, úkolové či akordní mzdy apod. 
• mzdové příplatky odrážející mimořádné podmínky práce či pracovního místa, 
které znamenají zvýšené nároky na zaměstnance, 
• zaměstnanecké výhody, které jsou vázané na zaměstnanecký vztah k organizaci, 
případně na postavení v její hierarchii, patří mezi ně naturální požitky), finanční 
příspěvky, také cenová zvýhodnění poskytované zaměstnancům s cílem zvýšit 
jejich pracovní stabilitu a spokojenost, posílit identifikaci s organizací, přispět  
k jejich rozvoji, relaxaci a podobně (12). 
1.3.5 Základní mzda 
Mezi hlavní formy odměňování patří základní neboli pevná mzda. Vychází z ceny 
konkrétní práce na pracovním trhu, a je tedy určována hlavně tržními faktory – ze strany 
podniků poptávkou po práci a ze strany jednotlivých osob nabídkou práce. Kromě  
tržních faktorů jsou mzdy ovlivněny i pracovněprávními omezeními.  
Zaměstnavatelé jsou v jejich důsledku povinni respektovat zásady: 
• zaměstnanci za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty přísluší i stejná mzda, 
• individuální mzda nesmí klesnout pod minimální mzdu, respektive hodnotu 
minimálních mzdových tarifů vyhlášených nařízením vlády (12). 
1.3.6 Osobní ohodnocení 
Tato forma je společnostmi využívána k hodnocení náročnosti práce a dlouhodobě 
dosahovaných výsledků práce, která je odvedena pracovníky. Velikost osobního 
ohodnocení je stanovena určitým procentem základního platu, přičemž se stanovuje 
maximální výše procenta, kterého může zaměstnanec dosáhnout (13, s. 108). 
1.3.7 Zaměstnanecké výhody (benefity) 
Jedná se o takové formy odměn, které jsou zaměstnancům poskytovány pouze za to,  
že jsou zaměstnanci dané společnosti. Obvykle tato forma odměny není nijak vázána  
na výkon jednotlivých pracovníků. Může však mít závislost například na pozici, délce 
působení a zásluhám zaměstnance ke společnosti. Na území České republiky lze 
zaměstnanecké výhody rozdělit do čtyř skupin: 
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• výhody mající sociální povahu – mohou to být například příspěvky na penzijní 
připojištění, životní pojištění, příspěvky na rekreaci dětí a podobně, 
• výhody, které zkvalitňují využití volného času – zde řadíme např. kulturní  
a sportovní aktivity, dotování rekreace zaměstnanců apod., 
• výhody, které mají vztah k práci – do této skupiny patří například stravování, 
výhodnější prodej produktů zaměstnancům společnosti, kurzy, vzdělávání, atd., 
• výhody spojené s postavením v organizaci – zde najdeme např. automobily 
k soukromým účelům pro vedoucí pracovníky, placení telefonního tarifu, 
bezplatné bydlení, náklady na společenský oděv, a spousta dalších (13, s. 108-
109). 
Proč jsou zaměstnanecké benefity výhodné pro zaměstnavatele? 
Na trhu práce je stále rostoucí konkurence společností a čím lepší nabídne podnik své 
portfolio těchto benefitů, tím více zaujme potenciální zaměstnance a udrží si ty stálé,  
což je úzce spojeno s dalším bodem a tím je snížení fluktuace pracovníků v rámci podniku 
a určitá stabilizace kvalifikovaných a výkonných zaměstnanců. Další výhodou je,  
že se pomocí těchto zaměstnaneckých benefitů zvýší celkový příjem zaměstnanců  
i přes regulační opatření vlád v mzdové oblasti. A v neposlední řadě jsou také náklady  
na sociální služby pro podnik jako běžné obchodní náklady, které nepodléhají daňovým 
odvodům (13, s. 109). 
Jaký je význam zaměstnaneckých výhod pro zaměstnance? 
Zaměstnancům se takto snižují výdaje za některé služby a zboží na běžném trhu, dále jsou 
tyto výhody snadněji dostupné, a to často i pro rodinné příslušníky pracovníků. Dalším 
pozitivem může být také to, že téměř nepodléhají inflaci a nepřímé odměňování  
sice zvyšuje příjem zaměstnance, ale ve velmi častých případech nezvýší daň z příjmu 
(13, s. 109). 
Aby bylo rozvržení zaměstnaneckých výhod efektivní, měla by se společnost zajímat, 
jaké benefity jsou nejvíce využívány, o jaké je minimální zájem a například jaké nové 
výhody by zaměstnanci rádi uvítali. Každý jedinec má jiné zájmy a potřeby, a proto je 




1.3.8 Funkce mzdy 
Mezd se týkají tři základní funkce, a to konkrétně funkce: alokační, stimulační, nákladová 
a sociální (13, s. 93). 
Alokační funkce  
Tato funkce mzdy ovlivňuje proces utváření specifických sociálních skupin. Výši mezd 
ovlivňuje také příslušnost zaměstnance k určitému odvětví, k společnosti určité formy 
vlastnictví a vliv na výši mzdy má také územní příslušnosti dané společnosti (13, s. 93). 
Stimulační funkce 
„Smyslem mzdy jako nástroje stimulace je účinné spolupůsobení s ostatními 
vnitropodnikovými nástroji k naplnění podnikatelských cílů. Stimulace pomocí odměny  
se dosahuje vhodnou kombinací (stanovením, zvyšováním, snižováním) mzdových sazeb 
v závislosti na ukazatelích použitých pro rozdělování nebo na jejich vývoji. Na plnění 
funkce mzdy jako nástroje stimulace má zájem především zaměstnavatel, protože využívá 
mzdové stimulace a rozdělování k dosahování svých podnikatelských záměrů,  
pro které byla organizace zřízena (13, s. 94).“ 
Nákladová funkce 
Mzdové náklady jsou významnou nákladovou položkou společnosti, a proto je společnost 
nucena k co největší efektivnosti a lepší produktivitě práce (13, s. 94). 
Sociální funkce 
„Tato funkce mzdy je zajištěna zejména smluvními formami a to zejména kolektivním 
vyjednáváním. To by mělo zajistit ochranu reálné hodnoty odměny zaměstnance 
vymezením celkového vývoje výdělku zaměstnanců, nároků jednotlivých zaměstnanců  
na určitou výši mzdy, nejnižší mírou mzdové kompenzace zvýšených životních nákladů, 
které zaměstnanci vznikají v důsledku práce v nepříznivém pracovním prostředí  





1.4 Faktory ovlivňující mzdovou strategii společnosti 
K základním úkonům každého podnikového systému řízení neodmyslitelně patří 
stanovení stimulačně účinné mzdy/platu pro zaměstnance. Pokud jsou v tomto směru 
nedostatky, má to podstatný vliv na výkonnost pracovníků, ovlivňuje jejich postoje 
k práci, k celému systému řízení a vlastní společnosti (14, s. 49). 
V rámci vymezení cílů a nástrojů tvorby mzdové strategie je nutno brát v úvahu jak vlivy 
vnějšího prostředí společnosti, tak i vlivy vnitřní, které vyplývají z dosaženého stavu 
řízení, organizačního uspořádání společnosti a struktury lidských zdrojů viz. obrázek níže 
(14, s. 49). 
 
 




2 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU 
Analytická část se bude zabývat podrobným popisem společnosti Sorin s.r.o. Budou 
vypsány základní údaje o společnosti, historie, charakteristika a předmět podnikání. Dále 
bude zanalyzován systém odměňování pomocí metody „7S“, ale také dle informací 
získaných na základě dotazníkového šetření mezi zaměstnanci společnosti Sorin s.r.o.  
a řízeného rozhovoru s vedením společnosti. Na základě rozboru účetních výkazů bude 
nastíněn vývoj ekonomické situace mezi lety 2014 a 2018. Dále bude provedena analýza 
situace na trhu produktu a trhu práce. 
2.1 Představení společnosti 
V této kapitole jsou zmíněny základní údaje o společnosti a také je popsána 
charakteristika, předmět podnikání a činnosti společnosti Sorin s.r.o. 
2.1.1 Základní údaje o společnosti 
Obchodní firma:  SORIN s.r.o. 
Datum vzniku a zápisu: 3. května 1999. 
Právní forma:  Společnost s ručením omezeným. 
Spisová značka:  C 104460 vedená u Městského soudu v Praze. 
Sídlo:    U Prefy 793/16, Ďáblice, 182 00 Praha 8. 
Identifikační číslo:  255 62 711. 
Základní kapitál:  1 000 000 Kč (15). 
Předmět podnikání:   
• Výroba, obchod a služby neuvedené v přílohách 1 až 3 živnostenského zákona. 
• Silniční motorová doprava - nákladní provozovaná vozidly nebo jízdními 
soupravami o největší povolené hmotnosti nepřesahující 3,5 tuny, jsou-li určeny 
k přepravě zvířat nebo věcí (15). 
Statutární orgán: 
Jednatel:   Ing. MIROSLAV URBAN, dat. nar. 25. března 1958, 
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Čeloudova 1109/78, Horka-Domky, 674 01 Třebíč. 
Jednatel:   Ing. ALENA URBANOVÁ, dat. nar. 11. března 1956, 
Čeloudova 1109/78, Horka-Domky, 674 01 Třebíč, 
Den vzniku funkce: 26. května 2015 (15). 
Počet členů:   2. 
Způsob jednání:  Každý jednatel zastupuje společnost samostatně (15). 
Společníci: 
 Společník:  Ing. MIROSLAV URBAN, dat. nar. 25. března 1958, 
Čeloudova 1109/78, Horka-Domky, 674 01 Třebíč, 
 Podíl:    Vklad: 1 000 000 Kč, 
Splaceno: 100%, 
Obchodní podíl: 100% (15). 
Zisk/Obrat:   10 428 tis. Kč / 263 029 tis. Kč (16). 
Počet zaměstnanců:   13 (17). 
NACE-KÓD:  
00 Výroba, obchod a služby neuvedené v přílohách 1 až 3 živnostenského zákona. 
494100 Silniční nákladní doprava (17). 
2.1.2 Charakteristika a historie společnosti 
Společnost Sorin s.r.o. byla založena v květnu roku 1999 společníky Ing. Miroslavem 
Urbanem a Ing. Karlem Sokolou, kdy začala společnost vykonávat své podnikatelské 
aktivity v oblasti zemědělství. I po nelehkých začátcích si společnost po několika málo 
letech vybudovala svoje stabilní místo na trhu. V roce 2015 jednatel Ing. Karel Sokola 
ukončil svoji činnost v této společnosti a novou jednatelkou se stala paní Ing. Alena 
Urbanová. Společnost sídlí v Praze a za dobu svého fungování měla své provozovny 
v Moravských Budějovicích, Znojmě a Třebíči. Nyní provozují pouze areál 
v Moravských Budějovicích, kde byla zřízena také maloobchodní prodejna roku 2003. 
Společnost Sorin s.r.o. se dle počtu svých zaměstnanců řadí mezi malé podniky. Funguje 
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již 20 let a zakládá si na tom, mít ve svém týmu schopné, kvalifikované a spolehlivé 
pracovníky. V současné době společnost zaměstnává 13 stálých pracovníků, využívá  
2 externí pracovníky a v době hlavních sezónních prací, kdy je potřeba více pracovních 
sil, společnost přijímá na výpomoc také brigádníky. Společnost si drží velice pevnou 
pozici na trhu i přes velmi silnou konkurenci v oboru. Je to dáno řadou aspektů jako jsou 
široká nabídka produktů a poskytovaných služeb, dále společnost uvádí stále nové druhy 
produktů na trh a celkově má silnou pozici na trhu s rostoucím obchodním portfoliem 
(17). 
2.1.3 Předmět podnikání a činnost 
Podle výpisu z obchodního rejstříku, vedeného Městským soudem v Praze, oddíl C, 
vložka 104460; platnému ke dni 14. 10. 2018, je předmětem podnikání: 
• Výroba, obchod a služby neuvedené v přílohách 1 až 3 živnostenského zákona, 
• Silniční motorová doprava - nákladní provozovaná vozidly nebo jízdními 
soupravami o největší povolené hmotnosti nepřesahující 3,5 tuny, jsou-li určeny 
k přepravě zvířat nebo věcí (15). 
Sorin s.r.o. je obchodní společností zaměřující se na zemědělství. Mezi hlavní činnosti 
této společnosti patří: 
• obchodní činnost s pesticidy (herbicidy, fungicidy, insekticidy atd.), 
• obchodní činnost s listovými hnojivy, 
• obchod se zemědělskými komoditami, 
• obchod s průmyslovými hnojivy, 
• poradenská činnost v rámci zemědělství, 
• maloobchodní činnost (17). 
Obchodní činnost s pesticidy 
Nákup těchto pesticidů společnost provádí přímo od výrobních organizací, které mají 
v České republice své zastoupení. A to jsou např. BASF, Bayer, Adama, Dow 
AgroSciences, DuPont, FNC Agro, Syngenta, Sumi Agro, Agro Alliance, atd. Prodej  
na zemědělské podniky a soukromé zemědělce provádí převážně v kraji Vysočina  
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a Jihomoravském kraji. Dále v této činnosti úzce spolupracují se společnostmi Agrospol 
Chocenice, Agrofert Praha, Soufflet Agro Prostějov, Agrokonzulta Žamberk. Rozvoz 
pesticidů je prováděn hlavně vozily společnosti Sorin s.r.o. (17). 
Obchodní činnost s listovými hnojivy 
Nákup listových hnojiv společnost provádí přímo od výrobce Agra Střelecké Hoštice, 
který má přímo na středisku společnosti Sorin s.r.o. v Moravských Budějovicích svůj 
konsignační sklad, dále od Agrobiosfér, Almiro, Amalgerol cz, atd. (17). 
Obchod se zemědělskými komoditami 
Společnost Sorin s.r.o. je zaměřena hlavně na nákup a prodej potravinářské pšenice, 
krmné pšenice, sladovnického ječmene, žita, kukuřice. Z technických plodin se jedná 
hlavně o řepku olejnou, mák a kmín. Tyto komodity jsou dodávány přímo 
zpracovatelským společnostem – mlýny, sladovny, lisovny olejů, potravinářský průmysl, 
atd. (17). 
Obchod s průmyslovými hnojivy 
Většinu průmyslových hnojiv nakupují u zahraničních společností nejčastěji v Rakousku, 
Polsku, Ukrajině a Pobaltských zemích. Jedná se o ledek amonný, ledek amonný 
s vápencem, močovinu, amofos, DAM, atd. Distribuce těchto hnojiv se provádí výhradně 
pomocí smluvních dopravců (17). 
Poradenská činnost v rámci zemědělství 
Společnost Sorin s.r.o. radí zemědělským podnikům, které pesticidy pořídit, kdy a jak. 
Dále provádějí pro zemědělské společnosti monitoring výskytu rostlinných škůdců – dle 
toho použití insekticidů. Také provádějí poradenství ve výživě rostlin, kdy doporučují 
druhy jednotlivých hnojiv a jejich dávkování a dle stavu doporučují použití listových 
hnojiv (typy a dávky dle makroprvků) (17). 
Maloobchodní činnost 
Společnost Sorin s.r.o. se také zabývá maloobchodní činností, která je zaměřena 
především na oblast zahrádkářských a hospodářských potřeb. Nabízený sortiment je 
velmi pestrý a společnost se zde snaží nabízet co nejširší sortiment potřebný pro cílového 
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zákazníka. Tato maloobchodní prodejna byla zřízena v areálu společnosti v Moravských 
Budějovicích v roce 2003 (17). 
Shrnutí představení společnosti 
Společnost si drží velice pevnou pozici na trhu i přes velmi silnou konkurenci v oboru.  
Je to dáno řadou aspektů jako jsou široká nabídka produktů a poskytovaných služeb, dále 
společnost uvádí stále nové druhy produktů na trh a celkově má silnou pozici na trhu  
s rostoucím obchodním portfoliem (17). 
2.2 Analýza systému odměňování 
Systém odměňování bude zanalyzován třemi způsoby. V první řadě bude provedena 
analýza systému odměňování pomocí metody „7S“. Dále bude vyhodnoceno dotazníkové 
šetření mezi zaměstnanci společnosti a řízený rozhovor s vedením společnosti. 
2.2.1 Analýza stávajícího systému odměňování pomocí metody „7S“ 
Analytická technika McKinsey „7S“ je vhodná pro hodnocení kritických faktorů  
ve společnosti, a proto bude tato metoda využívána v této části bakalářské práce. Analýza 
dle McKinseyho modelu zahrnuje 7 faktorů, mezi které patří: organizační struktura, 
spolupracovníci, systémy, strategie, styl vedení, schopnosti a sdílené hodnoty (4). 
Organizační struktura 
Ve společnosti Sorin s.r.o. je využívána liniová organizační struktura. V současné době 
společnost zaměstnává 13 stálých zaměstnanců včetně 1 majitele a dále 2 externí 
pracovníky. Celý pracovní kolektiv je složen z následujících pozic: 
• 1 majitel, 
• 1 ředitel, 
• 1 fakturantka, 
• 1 účetní, 
• 4 pracovníků velkoobchodu, 
• 1 vedoucí maloobchodu, 
• 3 prodavačky, 
• 2 skladníci, 
• 1 ekonom – externí pracovník, 
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• 1 BOZP a PO – externí pracovník (17). 
Společnosti Sorin s.r.o. funguje podle níže vyobrazené struktury. 
 
Obrázek č. 7: Organizační struktura společnosti Sorin s.r.o. (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (17)) 
Dále je popsána náplň práce jednotlivých pracovních pozic ve společnosti Sorin s.r.o. 
Majitel  
Hlavní činností majitele společnosti je řídící a koordinační činnost vůči společnosti  
a ekonomický dohled nad společností. Dále do jeho činnosti spadají i personální otázky 
(17). 
Ředitel  
Ředitel společnosti řídí všechny pracovníky, vytváří společně s majitelem obchodní 
strategii, cenové kalkulace a dále má na starost přípravu smluvních podmínek,  
jak s dodavatelskými, tak i odběratelskými společnostmi. Dále zajišťuje správu  
(např. údržbu, opravy) administrativní budovy včetně skladu. Pro jednatele připravuje 
ekonomické podklady o společnosti (17). 
Fakturantka 
Fakturantka má za úkol tvorbu faktur pro odběratele, vede skladové hospodářství a zásoby 
















Účetní provádí veškerou účetní agendu, jak za velkoobchod, tak i za maloobchod, 
zpracovává statistické výkazy a má na starosti pokladní hotovost. Dále pod ní spadá 
tvorba a vedení pracovních smluv a platových výměrů jednotlivých zaměstnanců (17). 
Pracovníci velkoobchodu  –  obchodní zástupci  
Jejich hlavní činností je na zemědělských podnicích propagovat a prodávat jednotlivé 
výrobky a dle potřeby provádět též poradenskou činnost. Cenové podklady a obchodní 
strategii pro tyto zaměstnance připravuje ředitel společnosti (17). 
Vedoucí maloobchodu  
Přímo podléhá a je řízena ředitelem společnosti, má na starosti veškeré smluvní ujednání 
s dodavateli, cenovou tvorbu prodávaného zboží a řídící činnost vůči prodávajícímu 
personálu (17). 
Prodavačky  
Pracovníci na pozici prodavač/prodavačka jsou řízeni vedoucí maloobchodu.  
Jejich hlavní pracovní náplní je nabídka a prodej zboží zákazníkům (17). 
Skladníci  
Jejich činnost se skládá z příjmu zboží od odběratelů na sklad a výdej zboží na základě 
dodacích listů pro maloobchod i velkoobchod (17). 
Ekonom 
Ekonom po odborné stránce řídí a kontroluje činnost fakturantky a účetních. Dále 
připravuje podklady pro banky z hlediska získávání úvěrů a kontroluje doklady 
pro finanční úřad, statistiku, atd. (17). 
Pracovník BOZP a PO 
Zajišťuje školení pro zaměstnance z pohledu BOZP a PO, referentské zkoušky pro řidiče 
vozidel, dále vede veškerou evidenci o likvidaci odpadů (17). 
Pracovní doba zaměstnanců společnosti Sorin s.r.o. je rozdílná dle pracovních pozic. 
Vedoucí maloobchodu, prodavačky a skladníci mají pevně stanovenou pracovní dobu  
od 8 do 17 hodin. Pracovní doba na pozici účetní a fakturantka je také pevně dána,  
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a to konkrétně od 7 do 15:30 hodin. Ovšem pracovníci na pozici obchodní zástupce mají 
volnou pracovní dobu. Všichni zaměstnanci společnosti Sorin s.r.o. pracují od pondělí  
do pátku, pouze ve výjimečných situacích i víkendu (17). 
Způsob řízení společnosti je částečně dán elektronickým systémem, který je ale doplněn 
o verbální a písemnou komunikaci. Protože se jedná o menší společnost s menším počtem 
zaměstnanců, tak verbální kontakt je velice důležitý, neboť obchodní činnost je velice 
variabilní a dochází zde k rychlým změnám jak v tvorbě cen, tak i k velké variabilitě 
jednotlivých obchodních případů. Z tohoto důvodu je nutné tyto věci řešit operativně 
komunikací mezi jednotlivými pracovníky (17). 
Spolupracovníci 
Nejdříve je zmíněn vývoj počtu pracovníků ve společnosti Sorin s.r.o. za posledních  
5 let, tedy v letech 2014 až 2018. Z grafu je zřetelné, že se počet ve sledovaných letech 
výrazně nemění. Při porovnání roku 2014 s rokem 2018 vyšlo, že počet pracovníků 
vzrostl přibližně o 8,33 %. 
 
Graf č. 1: Vývoj počku pracovníků za 5 let (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (18)) 
Složení pracovního týmu lze řešit z několika úhlů pohledu. Ve společnosti Sorin s.r.o. 



























Graf č. 2:Struktura zaměstnanců dle pohlaví (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (18)) 
V grafu výše lze vidět složení zaměstnanců společnosti Sorin s.r.o. dle pohlaví. Je zde 
patrné, že ve společnosti je počet zaměstnanců dle rozdílu pohlaví velmi vyrovnaný. 
 
 






































STRUKTURA ZAMĚSTNANCŮ DLE VĚKU 
40 
 
Z grafu č.3 je viditelné, že většina zaměstnanců společnosti se pohybuje ve věkové 
kategorii 46 let a více, přesněji se jedná o 84,5 % z celkového počtu zaměstnanců,  
z toho je v kategorii 56 let a více téměř polovina, která z celkového počtu zaměstnanců 
zaujímá přibližně 38,5 %. Průměrný věk zaměstnanců za rok 2018 vychází na 53,5 let. 
V tomto ohledu se jedná o jednu ze slabých stránek společnosti, jelikož se poměrně hodně 
zaměstnanců přibližuje k důchodovému věku a společnost tak bude muset hledat náhradu 
za tyto zaměstnance, o čemž vypovídá i průměrný věk zaměstnanců. 
Co se týče nejvyššího dosaženého vzdělání zaměstnanců společnosti, vede si poměrně 
dobře, strukturu zaměstnanců společnosti dle jejich nejvyššího dosaženého vzdělání lze 
vidět v grafu č. 4 níže. Žádný ze zaměstnanců neskončil svá studia pouze základní školou. 
Necelá čtvrtina pracovníků dosahuje středoškolského vzdělání s výučním listem, největší 
část zastávají zaměstnanci, kteří dosáhli středoškolského vzdělání ukončeného maturitní 
zkouškou a téměř čtvrtina zaměstnanců dosáhla vysokoškolského stupně vzdělání.  
 
 
Graf č. 4: Struktura zaměstnanců dle nejvyššího dosaženého vzdělání (Zdroj: Vlastní zpracování dle: 
(18)) 
Dle následujícího grafu je patrné, že ve společnosti setrvává 38 % pracovníků více jak 15 
let. Dále lze vidět, že žádný ze zaměstnanců nepracuje u společnosti méně jak 1 rok  




STRUKTURA ZAMĚSTNANCŮ DLE VZDĚLÁNÍ
SŠ s výučním listem SŠ s maturitní zkouškou VŠ
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„do 3 let“ a týká se pouze 1 zaměstnance. Průměrná doba působení ve společnosti  
na jednoho zaměstnance je 10 let. 
 
Graf č. 5: Struktura zaměstnanců podle délky působení ve společnosti (Zdroj: Vlastní zpracování dle: 
(18)) 
Doporučená míra fluktuace se pohybuje mezi 5 až 10 % (19). V následujícím grafu je 
znázorněn vývoj fluktuace pracovníků společnosti Sorin s.r.o. v letech 2014 až 2018.  
Ve společnosti Sorin s.r.o. se míra fluktuace pohybuje v rámci doporučených hodnot. 
V tabulce, která následuje po grafu pak lze vidět konkrétní počty zaměstnanců  
i rozvázaných pracovních poměrů ve sledovaném období. Průměrná míra fluktuace 
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Graf č. 6: Vývoj fluktuace společnosti Sorin s.r.o.  v letech 2014-2018 (Zdroj: Vlastní zpracování dle: 
(18)) 
Tabulka č. 2: Fluktuace pracovníků společnosti Sorin s.r.o. (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (18)) 
  2014 2015 2016 2017 2018 
Počet rozvázaných 
pracovních poměrů 1 0 1 1 0 
Počet pracovníků 12 15 14 13 13 
Fluktuace v % 8,33 0 7,14 7,69 0 
V následující tabulce lze vidět, jak na tom je společnost Sorin s.r.o. s nemocností 
pracovníků ve sledovaném období, tedy v letech 2014 až 2018. Na základě údajů 
poskytnutých od ředitele společnosti byla vypočítána průměrná doba pracovní 
neschopnosti na jednoho zaměstnance ve dnech za každý zmíněný rok. 
Tabulka č. 3: Nemocnost ve společnosti Sorin s.r.o. (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (18)) 
  2014 2015 2016 2017 2018 
Počet dnů pracovní 
neschopnosti za celou 
společnost Sorin s.r.o. 78 89 71 79 105 
Počet pracovníků 12 15 14 13 13 
Průměrný počet dnů 
pracovní neschopnosti na 
































Analýza provozních ukazatelů  
Tato práce obsahuje v rámci analýzy provozních ukazatelů celkem 7 ukazatelů,  
mezi které patří: nákladovost výnosů, materiálová náročnost výnosů, produktivita práce 
z tržeb, průměrná mzda na pracovníka, mzdová produktivita, mzdová rentabilita a podíl 
zisku na zaměstnance. V následující tabulce jsou vyčísleny všechny již zmíněné ukazatele 
a dále zmíněny vzorce, které byly využity k výpočtu těchto ukazatelů. 
Tabulka č. 4: Analýza provozních ukazatelů (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (20), (21), (22), (23), (24), 
(16)) 
Provozní ukazatel 2014 2015 2016 2017 2018 
Nákladovost výnosů 0,9718 0,9639 0,9459 0,9630 0,9604 
Materiálová náročnost výnosů 0,0046 0,0040 0,0033 0,0035 0,0041 
Produktivita práce z tržeb na rok 
v tis. Kč. 
26491,17 21666,27 23012,43 21305,46 20191,92 
Produktivita práce z tržeb na měsíc 
v tis. Kč. 
2207,60 1805,52 1917,70 1775,46 1682,66 
Průměrná mzda na pracovníka na rok 
v tis. Kč 
582,500 448,733 530,500 609,538 680,615 
Průměrná mzda na pracovníka na 
měsíc v Kč 
48542 37394 44208 50795 56718 
Mzdová produktivita  62 65 59 48 40 
Mzdová rentabilita 2 2 3 2 2 
Podíl zisku na zaměstnance v tis. Kč. 751 798 1253 789 802 
Systém odměňování 
Základní mzda každého zaměstnance je tvořena individuálně na základě jeho pracovních 
schopností, vzdělání, zkušeností a pracovní pozice. Základní hrubá mzda se pohybuje  
od 16 000 Kč do 50 000 Kč za měsíc s prémiovou složkou, na kterou má  
každý zaměstnanec nárok pouze při splnění svých pracovních povinností. V případě 
porušování pracovní kázně může být prémiová složka krácena. Pro pracovníky 
maloobchodu je prémiová složka ve výši 20 % u pracovníků velkoobchodu je až do výše 
40 % ze základním hrubé mzdy. Zvláštním případem mohou být peněžní bonusy  
pro pracovníky, kteří vykazují nadstandartní pracovní výkony (např. zajištění nových 
odběratelů). Při splnění všech daných ekonomických ukazatelů dostávají zaměstnanci  
i tzv. 13tý plat, který se odvozuje od základního platu (18).  
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Níže je vyobrazená tabulka průměrných mezd společnosti Sorin s.r.o. na jednotlivých 
pracovních pozicích za rok 2018.  
Tabulka č. 5: Průměrné hrubé mzdy pro jednotlivé pracovní pozice za rok 2018 (Zdroj: Vlastní 
zpracování dle: (18)) 
Pracovní pozice Průměrná hrubá mzda 
Ředitel 75 000,- 
Obchodní zástupci 60 000,- 
Fakturantka 30 000,- 
Účetní 40 000,- 
Vedoucí maloobchodu 35 000,- 
Prodavačky 21 000,- 
Skladníci 30 000,- 
Dále jsou porovnány průměrné mzdy společnosti v letech 2014–2018, kdy jde vidět,  
že od roku 2015 průměrná hrubá mzda na pracovníka stále roste. Výjimkou byla ovšem 
změna mezi lety 2014 a 2015, kdy průměrná hrubá mzda klesla o více než 10 000 Kč. 
 
Graf č. 7: Porovnání průměrných mezd společnosti Sorin s.r.o. v letech 2014–2018 (Zdroj: Vlastní 






























Výše průměrné mzdy na pracovníka
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Společnost se snaží kromě základní a pohyblivé složky mzdy nabízet zaměstnancům  
za svědomité plnění pracovních povinností další benefity, z nichž některé jsou dány stále 
a některé se odvíjí dle potřeby. Na získání benefitů neexistuje žádný právní nárok a nelze 
je vymáhat. Jejich poskytování se řídí ekonomickou situací společnosti, spokojeností 
s vykonanou činností zaměstnance a dohodu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. 
Níže jsou popsány benefity, které společnost Sorin s.r.o. nabízí svým zaměstnancům. 
5 týdnů dovolené  
Do konce roku 2018 měli zaměstnanci nárok pouze na zákonem stanovenou dovolenou, 
tedy v délce 4 týdnů. Od 1.1.2019 je pro zaměstnance vytvořen nový prvek v rámci 
motivačního systému z důvodu snížení počtu neschopností a placených návštěv lékařů  
a to o 1 týden dovolené navíc. Tento 5. týden zaměstnanci využívají k výše uvedeným 
důvodům (18). 
Pružná  pracovní doba  
Zaměstnanci pracující jako obchodní zástupci na velkoobchodě a vedoucí maloobchodu 
mají možnost libovolného příchodu na pracoviště mezi sedmou a devátou hodinou ranní. 
Na pracovištích se však musí zdržovat od 9 do 14 hod (18). 
Příspěvek na stravování  
Společnost přispívá zaměstnancům v maximální daňově uznatelné výši, tedy 55 %,   
na stravenky Sodexo pass, celková hodnota stravenky je 100 Kč na každý odpracovaný 
den. Na tyto stravenky má nárok každý zaměstnanec. Společnost využívá tohoto benefitu 
z hlediska daňové výhodnosti, a tudíž i možnosti vyššího odměnění zaměstnance (18). 
Zajištění dovozu stravování  
Pro pracovníky maloobchodu a ekonomického úseku, kteří se zdržují v areálu společnosti 
je zajištěn cenově výhodný a velmi kvalitní způsob stravování formou dovozu. O tento 
servis je mezi pracovníky velký zájem a z větší části se také využívá (18). 
Využívání automobilu, mobilního telefonu a notebooku  
Jednou z výhod pro zaměstnance pracujících na vyšších pozicích (ředitel, obchodní 
zástupci a vedoucí MO) mohou využívat služební vozidlo také k soukromým účelům. 
Dále tito zaměstnanci mohou využívat i další majetek společnosti jako je mobilní telefon 
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nebo notebook, a to z toho důvodu, že musí být po stránce zajišťování obchodní činnosti 
v kontaktu se zákazníky téměř 24 hodin denně (18). 
Předplacená sportoviš tě  
Pro udržování dobrého zdravotního stavu a odreagování od pracovních záležitostí má 
společnost pronajatý tenisový kurt, který mohou zaměstnanci využívat v době svého 
volna. 1 x ročně zde společnost organizuje tenisový turnaj pro celou organizaci (18). 
Masáže a fitness  
Každý zaměstnanec má nárok na předplacené masáže nebo návštěvu fitness centra ve výši 
1500 Kč ročně. Tento benefit je využíván ze strany pracovníků pouze z 60 % (18). 
Výroční a Vánoční večírky  
U příležitosti kulatého výročí zaměstnanců společnost pořádá společenskou akci 
pro všechny pracovníky společnosti. Vždy v měsíci prosinec je organizován také Vánoční 
večírek, o který je z řad zaměstnanců velký zájem. Tento Vánoční večírek slouží jednak 
k utužování osobních i pracovních vztahů mezi zaměstnanci a také k bilancování 
výsledků daného roku a poděkování za odvedenou práci (18). 
Teambuilding 
Společnost již v dřívější době zavedla tzv. teambuilding kde chtěli v době volna  
pro pracovníky vytvořit mimopracovní aktivity např. v době prodlouženého víkendu 
výlety na kole nebo turistiku. Tyto akce probíhaly cca 2 roky, ale z důvodu malého zájmu 
zaměstnanců o tuto formu relaxace od této činnosti odpustili (18). 
Vzdělávání zaměstnanců  
Obchodní zástupci každý rok procházejí odborným vzdělávacím programem ohledně 
používání různých pesticidů, tyto školení pro společnost přímo zajišťují jednotliví 
výrobci pesticidů. Ekonomický úsek, tj. účetní a fakturantka, se v průběhu roku zúčastňují 
ekonomických školení k různým tématům účtování, vedení evidence, pracovních smluv, 
atd (18). 
Wellness pobyty 
Pracovníci, kteří v daném roce slaví kulaté výročí, dostávají od společnosti 2 poukazy  
na pobyt ve wellness hotelu min. na 3 noci v hodnotě 5000 Kč. Pokud pobyt ve wellness 
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hotelu přesahuje cenu poukazu, zaměstnanec si musí zbývající část doplatit. Společnost 
preferuje wellness pobyt v přírodě, kde je možnost turistiky, cyklistky, lyžování atd (18). 
Příspěvek při dosažení důchodového věku  
Každý pracovník, který dosáhne důchodového věku může obdržet příspěvek ve výši  
3-5 tis. Kč, dle délky zaměstnání (18). 
Individuální přístup  
Společnost Sorin s.r.o. si zvláště zakládá na tom, aby každý zaměstnanec byl nejen  
na pracovišti, ale i v osobním životě spokojený, proto se snaží vedení společnosti  
ke každému zaměstnanci přistupovat individuálně a pomáhat mu řešit, jak pracovní,  
tak i osobní problémy. Vzhledem k tomu, že společnost zaměstnává pouze 13 pracovníků, 
tento přístup se vedení velice daří a je možnost se věnovat každému s maximální péčí  
a potřebou. Tento individuální přístup vedení společnosti k zaměstnancům se projevuje 
velice kladně ve spokojenosti zaměstnanců a zvýšené pracovní aktivitě (18). 
Pracovní prostředí  
Z důvodu vytvoření dobrého pracovního prostředí, a to hlavně v oblasti maloobchodu, 
společnost investovala nemalé peníze do klimatizace v oblasti obchodu a skladu,  
která je hlavně využívána v letních obdobích. Výhodou tohoto zařízení je, že v zimním 
období je schopno pracovat také jako topné médium, čímž se vytvářejí příznivé podmínky 
hlavně pro práci skladníků a prodavaček. Dále byly zbudovány v areálu společnosti  
pro zaměstnance koupelny a relaxační místnost pro odpočinek (18). 
Strategie 
Ve vedení společnosti stojí 1 majitel a 2 jednatelé společnosti, kdy každý jednatel může 
jednat a rozhodovat sám za sebe. Z pohledu dlouhodobé strategie tuto oblast jednatelé 
konzultují vždy s majitelem společnosti. Ohledně pohybu majetku společnosti rozhoduje 
pouze majitel. Ředitel společnosti rozpracovává obchodní strategii, která je dána  
od jednatelů a směřuje rozvoj společnosti k zajišťování většího počtu zákazníků. Dále 
k jeho strategickým cílům patří i zajištění stabilizace pracovního týmu s důrazem  
na kvalitní pracovní prostředí a podmínky. Personální strategie společnosti je vedena 
k udržení současného pracovního týmu s důrazem na zvyšování kvalifikace jednotlivých 
pracovníků, hlavně formou odborných školení. V současné době jeden z hlavních úkolů 
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ředitele je zajištění nového pracovního místa v oblasti IT, který bude zajišťovat veškerou 
elektronickou činnost společnosti (tvorba obchodních programů, tvorba prezentace 
společnosti na školeních atd.). Každý zaměstnanec má možnost karierního růstu,  
který je doprovázen lepšími mzdovými podmínkami. Vše záleží na osobní snaze a zájmu 
daného pracovníka. Každý rok probíhají osobní pohovory s jednotlivými zaměstnanci, 
kde je řešen jeho přínos pro společnost a dále jeho názory z hlediska inovace  
nebo zdokonalování dalších činností společnosti. Na základě tohoto hodnocení dochází  
i k úpravám platových výměrů (25). 
Styl řízení 
Společnost Sorin s.r.o. je vedena demokratickým stylem řízení, nejvíce se tento styl řízení 
projevuje například mezi ředitelem společnosti a obchodními zástupci, kdy mezi sebou 
často vedou rozhovory, kde je vyřčeno spousty názorů nejen ze strany vedení,  
ale také od samotných obchodních zástupců. Následné zpracování těchto názorů je často  
pro společnost velkým přínosem (17).  
Demokratický styl řízení znamená, že vedení nechává také prostor pro vyjádření názorů, 
nápadů a představ zaměstnanců. Ovšem hlavní slovo má manažer, tedy konečné 
rozhodnutí je na něm. V tomto stylu se používá hodně otevřených otázek, jako je 
například: „Jaký na to máte názor?“ (26). 
Schopnosti 
Společnost své schopnosti a své umístění v daném segmentu trhu prokazuje dlouhodobě 
dobrými ekonomickými výsledky. Pro společnost je důležité hodnocení od jednotlivých 
odběratelů z hlediska rychlosti a kvality dodávek, ale také i z hlediska odborné úrovně 
poradenství v dané oblasti. Vedení společnosti konzultuje s jednotlivými odběrateli jejich 
spokojenost a různé připomínky od dodavatelů se snaží zakomponovat do své obchodní 
strategie (17). 
Co se týče schopností zaměstnanců v rámci společnosti, vede si poměrně dobře.  
Jak už bylo zmíněno výše, více jak polovina zaměstnanců má ukončenou střední školu 
maturitní zkouškou a čtvrtina vystudovala vysokou školu, což vypovídá o tom,  
že pracovníci na vyšších pozicích mají k tomu potřebné a odpovídající dosažené vzdělání.  
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Dle informací od ředitele společnosti, jsou zaměstnanci ke společnosti velmi loajální, 
jak bylo již zmíněno výše velké procento z nich přetrvává ve společnosti déle jak 15 let, 
což je téměř od začátku působení společnosti na trhu (18). 
Sdílené hodnoty 
Společnost Sorin s.r.o. má již delší dobu vytvořený etický kodex, který jednoznačně 
stanovuje, jakým způsobem by se měli jednotliví zaměstnanci a vedení společnosti chovat 
vůči svým obchodním partnerům, ale i ve společnosti navzájem. V tomto kodexu je 
kladen důraz hlavně na ochotu, vzájemnou toleranci a maximální vyhovění zákazníkovi 
z hlediska jeho požadavků. Toto vše zvyšuje image a prestiž společnosti (17). 
Shrnutí analýzy stávajícího systému odměňování pomocí metody „7S“ 
Společnost Sorin s.r.o. v současné době zaměstnává celkem 13 stálých zaměstnanců 
včetně majitele a také 2 externí pracovníky. Z celkového počtu 13 zaměstnanců, je zde 
46 % žen a 54 % mužů ve věku od 30 do 65 let. Největší podíl zaměstnanců je ve věku 
46 let a více. Všichni zaměstnanci společnosti dosahují minimálně středoškolského 
vzdělání a čtvrtina z nich má vysokoškolské vzdělání. Průměrná doba působení 
zaměstnance ve společnosti je 10 let. Vývoj počtu zaměstnanců se v posledních pěti 
letech nijak výrazně nemění a počet zaměstnanců se pohybuje mezi 12ti a 15ti 
pracovníky. Lze říci, že fluktuace pracovníků je nízká, v některých ze sledovaných let 
dokonce nulová. Průměrná doba pracovní neschopnosti na osobu na rok se ve všech 
sledovaných letech pohybuje od 5 do 8 dnů. Průměrná hrubá mzda dle pracovních pozic 
se pohybuje od 21 000 Kč do 75 000 Kč a celková průměrná mzda na pracovníka každým 
rokem roste, kromě roku 2015, kdy klesla o 23 % oproti roku 2014. Společnost Sorin 
s.r.o. svým zaměstnancům nabízí spousty benefitů. 
Strategie společnosti směřuje k rozvoji a zajišťování většího počtu zákazníků, dále také 
dbá na zajištění stabilizace pracovního týmu a klade důraz na kvalitní pracovní prostředí 
i podmínky. V rámci personální strategie společnost dbá na udržování současného 
pracovního týmu a klade důraz na zvyšování jeho kvalifikace formou odborných školení. 
Vedení každoročně vede osobní pohovory s každým pracovníkem, na základě, kterých je 
možnost úprav platových výměrů. 
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Společnost Sorin s.r.o. je řízena demokratickým stylem řízení. Zaměstnanci mají možnost 
vyslovit své názory, nápady a představy vedení, ovšem za finální rozhodnutí vždy 
zodpovídá ředitel, který má hlavní slovo. 
2.2.2 Analýza spokojenosti zaměstnanců se systémem odměňování 
Podkladem pro analýzu spokojenosti zaměstnanců se systémem odměňování byl 
dotazník, který je včetně jeho výsledků k nahlédnutí v přílohách. Dotazníkové šetření 
probíhalo od 8. do 14. dubna 2019. Bylo celkem vyplněno 12 dotazníků,  
tudíž se zúčastnili všichni zaměstnanci společnosti Sorin s.r.o., kromě ředitele 
společnosti, u kterého by odpovědi zkreslovali celkové výsledky, z toho důvodu,  
že sám daný systém odměňování vymyslel. 
Dotazník obsahuje celkem 39 otázek, ve většině případů se jedná o otázky uzavřeného 
typu, ale zahrnuje i otázky, kde zaměstnanci mohli vyjádřit svůj názor. Dotazník zahrnuje 
otázky týkající se základních informací o respondentovi, systému odměňování, 
hodnocení práce, pracovního prostředí, vzdělávání a celkové spokojenosti s kolektivem  
i vedením. 
Na dotazník odpovědělo celkem 50 % mužů a 50 % žen, největší zastoupení, konkrétně 
50 % mají pracovníci ve věku 46-55 let a 33,3 % pracovníků dosahuje věku od 56 let 
výše. Jako nejvýše dosažené vzdělání uvedlo 25 % středoškolské s výučním listem,  
58,3 % středoškolské s maturitou a 16,7 % vysokoškolské. Nejvíce respondentů,  
tedy 41,7 %, pracuje pro společnost Sorin s.r.o. v rozmezí 5 až 10 let, 25 % v rozmezí  
3 až 5 let, 16,7 % v rozmezí 10 až 15 let a 16,7 % více než 15 let. 
Vzhledem k tomu, že většina zaměstnanců společnosti dosahuje poměrně vysokého věku, 
je v rámci dotazníku také zmíněna otázka na plánovaný odchod do důchodu. 50 % 
respondentů odpovědělo, že by chtěli jít do důchodu ihned, jak dosáhnou důchodového 
věku, 16,7 % se nebrání přesluhování a 33,3 % neví, protože mají do důchodu daleko. 
Na otázku, zda zaměstnancům vyhovuje pracovní doba odpovědělo 41,7 % respondentů 
„ano“ a 58,3 % „spíše ano“. Se současným systémem odměňování je velmi spokojeno 
33,3 % zaměstnanců a 66,7 % je spokojeno. Se základní složkou mzdy je 91,7 % 
zaměstnanců spokojeno a 8,3 % velmi spokojeno. S pohyblivou složkou mzdy je 
spokojeno 58,3 % zaměstnanců, 33,3 % je velmi spokojeno a 8,3 % zvolilo odpověď 
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„Mohlo by to být lepší, ale nestěžuji si.“. Všichni respondenti uvedli, že jsou spokojeni 
s poměrem mezi pohyblivou a pevnou složkou mzdy. 
Se současným systémem benefitů je velmi spokojeno 41,7 % zaměstnanců, 50 % je 
spokojeno a 8,3 % zvolilo odpověď „Mohlo by to být lepší, ale nestěžuji si.“. Na otázku, 
zda výše mzdy odpovídá odvedenému pracovnímu výkonu, odpovědělo 58,3 % 
respondentů „ano“ a 41,7 % „spíše ano“. Podle 66,7 % respondentů je systém 
odměňování spravedlivý a 33,3 % odpovědělo na tuto otázku „spíše ano“. Na otázku, zda 
je současný systém odměňování dostatečně motivující odpovědělo 50 % „ano“ a 50 % 
„spíše ano“. Všichni respondenti odpověděli, že by neuvítali žádnou změnu v současném 
systému odměňování. 
V následující tabulce jsou shromážděny odpovědi na otázku, jak moc jsou pro 
zaměstnance zajímavé jednotlivé benefity. Odpovědi byly formou hodnocení od 1 do 5, 
kdy 1 je nejméně a 5 nejvíce zajímavý. V posledním sloupci jsem vyčíslila celkovou 
spokojenost zaměstnanců s daným benefitem následujícím způsobem: 
 𝑆𝑝𝑜𝑘𝑜𝑗𝑒𝑛𝑜𝑠𝑡 =  
𝑝𝑜č𝑒𝑡 𝑧𝑎𝑚ě𝑠𝑡𝑛𝑎𝑛𝑐ů∗1+⋯+𝑝𝑜č𝑒𝑡 𝑧𝑎𝑚ě𝑠𝑡𝑛𝑎𝑛𝑐ů∗5
𝑝𝑜č𝑒𝑡 𝑧𝑎𝑚ě𝑠𝑡𝑛𝑎𝑛𝑐ů 𝑧ůč𝑎𝑠𝑡𝑛ě𝑛ý𝑐ℎ 𝑛𝑎 𝑡𝑜𝑚𝑡𝑜 𝑏𝑒𝑛𝑒𝑓𝑖𝑡𝑢∗5
 * 100. Červenou 
barvou jsou zvýrazněny benefity, které se týkají pouze pracovníků velkoobchodu,  
tudíž na ně odpovídali pouze 4 respondenti. Z tabulky je evidentní, že jsou zaměstnanci 













Tabulka č. 6: Spokojenost zaměstnanců s benefity (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Benefit 1 2 3 4 5 Spokojenost 
5 týdnů dovolené    5 7 91,66 % 
Pružná pracovní doba    1 3 95 % 
Příspěvek na stravování    2 10 96,66 % 
Zajištění dovozu stravování   3 6 3 80 % 
Využívání automobilu, mobilního tel. a notebooku    1 3 95 % 
Předplacená sportoviště  3 2 5 2 70 % 
Masáže a fitness   3 5 4 81,66 % 
Výroční a Vánoční večírky    8 4 86, 66 % 
Vzdělávání zaměstnanců  1 4 4 3 75 % 
Wellness pobyty    6 6 90 % 
Příspěvek při dosažení důchodového věku   3 1 8 88,33 % 
CELKOVÁ SPOKOJENOST       86,36 % 
Z další otázky týkající se benefitů vyšlo najevo, že všichni zaměstnanci jsou informováni 
o všech nabízených benefitech. A při dotazu, jaký nový benefit by uvítali, padla  
3x odpověď Sick days a zbytek odpovědí byl ve smyslu „nevím“ nebo „žádný mě 
nenapadá“. 
O odborné školení a vzdělávání projevuje velký zájem 25 % respondentů, 50 % by občas 
uvítalo nějaké školení, 16,7 % uvedlo odpověď, že jim je to jedno a 8,3 % nemá o školení 
zájem. Na otázku „Myslíte si, že společnosti Sorin s.r.o. poskytuje dostatečně velkou 
možnost školení a vzdělávání na Vaši pracovní pozici?“ odpovědělo 33,3 % „ano“, 58,3 
% „spíše ano“ a 8,3 % „spíše ne“. 
Z celkového počtu respondentů se 41,7 % vůbec necítí přepracovaně nebo ve stresu,  
41,7 % se cítí přepracovaně zřídka a 16,7 % občas. 75 % zaměstnanců si myslí, že mají 
možnost kariérního růstu a 25 % ne. Na otázku, zda jsou zaměstnanci spokojeni se svou 
pozicí ve společnosti Sorin s.r.o. odpovědělo 66,7 % „ano“ a 33,3 % „spíše ano“.  
Zda odpovídá náplň práce pracovní pozici odpovědělo 83,3 % „ano“ a 16,7 %  
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„spíše ano“. 25 % respondentů zcela uspokojuje náplň práce na jejich pozici, 66,7 % 
odpovědělo na tuto otázku „spíše ano“ a 8,3 % „spíše ne“. 
S pracovním prostředím je zcela spokojeno 58,3 % zaměstnanců a „spíše ano“ 
odpovědělo na tuto otázku 41,7 %. Všichni respondenti tvrdí, že jsou vztahy na pracovišti 
formální pouze vůči vedení společnosti. S pracovním týmem je zcela spokojeno 58,3 % 
pracovníků a 41,7 % „spíše ano“. S vedením společnosti je spokojeno 83,3 % 
zaměstnanců a 16,7 % odpovědělo na tuto otázku „spíše ano“. Na otázku, zda mají 
zaměstnanci možnost oslovit vedení společnosti s jejich připomínkami a návrhy 
odpovědělo půlka respondentů „ano“ a zbylá polovina „spíše ano“. Zda dostávají zpětnou 
vazbu od vedení společnosti odpovědělo 75 % „ano“ a 25 % „spíše ano“. Na otázku,  
zda zaměstnanci dostávají pochvalu nebo uznání od vedení odpovědělo 41,7 % „ano“ 
a 58,3 % „spíše ano“. 66,7 % respondentů odpovědělo, že jsou hodnoceni od vedení 
společnosti měsíčně a 33,3 % týdně. Pouze jeden respondent si myslí, že jsou očekávání 
nadřízeného lehce nadhodnocená, zbylých 91,7 % si myslí, že jsou realistická. Všichni 
zaměstnanci se shodují, že je ve společnosti uplatňovaný demokratický styl řízení. 
Žádný ze zaměstnanců nepřemýšlí nad změnou zaměstnání a 58,3 % by doporučilo 
společnost Sorin s.r.o. jako dobrého zaměstnavatele, 41,7 % odpovědělo na tuto otázku 
„spíše ano“. 
Shrnutí analýzy spokojenosti zaměstnanců se systémem odměňování 
Většina pracovníků společnosti Sorin s.r.o. je starších 46 let a také většina pracovníků 
pracuje ve společnosti více jak 5 let. Na otázky týkající se spokojenosti se systémem 
odměňování všichni zaměstnanci odpovídali, že jsou velmi spokojeni nebo spokojeni, 
tudíž z toho vyplývá, že žádný ze zaměstnanců není nespokojen. Se všemi současně 
nabízenými benefity jsou zaměstnanci celkově spokojeni na 86,36 %. S pracovním 
prostředím, týmem i vedením jsou všichni zaměstnanci také spokojeni a žádný  
ze zaměstnanců nepřemýšlí nad změnou zaměstnání. 
Celkově lze tedy pozitivně zhodnotit všestrannou spokojenost zaměstnanců  
se společností Sorin s.r.o. a to že z nich většina ve společnosti působí spousty let. Jako 
negativum lze zmínit fakt, že většina zaměstnanců je vyššího věku a přibližně třetina  
se pohybuje od 56 let a výše. 
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2.2.3 Analýza spokojenosti managementu se systémem odměňování 
Pro analýzu spokojenosti managementu se systémem odměňování byl vytvořen řízený 
rozhovor vedený s ředitelem společnosti Sorin s.r.o. panem Ing. Miroslavem Urbanem. 
Rozhovor obsahuje celkem 10 otázek, které byly koncipovány tak, aby poskytly 
informace a případné záměry změn systému odměňování přímo do vedení společnosti. 
Máte problém s nedostatkem kvalifikované pracovní síly? Pokud ano, jak tento 
problém řešíte? 
Ne – v současné době máme všechny odborné posty obsazeny odborníky. 
Máte problém s obsazením některých pracovních pozic? Pokud ano, kterých? 
Ne. 
V pracovním týmu společnosti Sorin s.r.o. je velká část pracovníků vyššího věku, 
budete nabírat nové a mladší pracovní síly? Případně jakým jiným způsobem tuto 
situaci plánujete řešit? 
Některé pracovní pozice se budou obnovovat. Prozatím se jedná o 2 zaměstnance – 
odchod do důchodu. Náhrada bude řešena odborníky, kteří pracují delší dobu v oboru  
a mají zkušenosti. 
Spolupracuje společnost Sorin s.r.o. při hledání nových zaměstnanců  
se středními/vysokými školami nebo s úřadem práce? V případě že ne, měli byste  
o spolupráci zájem? 
Ne, nespolupracuje. 
Považujete konkurenci za hrozbu, co se týká odměňování zaměstnanců? Z jakého 
důvodu? 
Ne. 
Je pro vás důležitá spokojenost zaměstnanců se systémem odměňováni? 
Ano. 




Ano, společnost vytváří podmínky, aby zaměstnanci byli spokojeni (kulturní, sportovní  
a jiné akce). 
Jste spokojen se systémem odměňování zaměstnanců a myslíte si, že je dostatečně 
motivující a spravedlivý? 
Ano. 
Pociťujete konkurenční boj o zaměstnance? 
Ne. 
Plánujete změnu v současně nabízených benefitech? Pokud ano, jaká je vaše 
aktuální představa? 
Ne. 
Shrnutí analýzy spokojenosti managementu se systémem odměňování 
Vedení společnosti Sorin s.r.o. si uvědomuje, že z důvodu odchodu do důchodu budou 
muset nabírat nové pracovní síly, konkrétně se v blízké době bude jednat o náhradu  
2 zaměstnanců, které společnost plánuje nahradit odborníky, kteří pracují v oboru již delší 
dobu a mají tak více zkušeností. Prozatím společnost Sorin s.r.o. nespolupracuje s úřadem 
práce ani se středními nebo vysokými školami. Dále vedení společnosti odpovědělo,  
že nepovažují konkurenci za hrozbu z pohledu odměňování zaměstnanců. Pro vedení  
je důležitá spokojenost zaměstnanců se systémem odměňování a také jsou pro ně důležité 
vztahy mezi samotnými zaměstnanci, jak se cítí v kolektivu i v pracovním prostředí, 
a proto vytváří podmínky (např. kulturní, sportovní a jiné akce), aby byli zaměstnanci 
celkově spokojeni. V současné době společnost Sorin s.r.o. neplánuje změny 
v nabízených benefitech. 
2.2.4 Shrnutí analýz stávajícího systému odměňování 
V následující tabulce jsou shrnuty výsledky analýzy systému odměňování pomocí 
metody „7S“, dále také analýzy spokojenosti zaměstnanců se systémem odměňování  




Tabulka č. 7: Shrnutí analýzy spokojenosti se systémem odměňováním pomocí modelu celkové 
odměny (Zdroj: Vlastní zpracovaní) 
PENĚŽNÍ ODMĚNY ZAMĚSTNANECKÉ VÝHODY 
Zaměstnanci jsou spokojeni se základní 
mzdou 
Zaměstnanci dostávají jednorázový příspěvek 
při dosažení důchodového věku  
Zaměstnanci jsou spokojeni se zásluhovou 
odměnou 
Zaměstnanci mají nárok na 5 týdnů dovolené 
Zaměstnanci jsou spokojeni s bonusy Zaměstnancům jsou poskytnuty benefity 
formou masáží, fitness a předplacených 
sportovišť 
 Příspěvky na zdravotní péči poskytnuty 
nejsou 
 Někteří zaměstnanci mají pružnou pracovní 
dobu 
VZDĚLÁVÁNÍ A ROZVOJ PRACOVNÍ PROSTŘEDÍ 
Zaměstnanci projevují zájem o vzdělávání Mezi základní hodnoty společnosti patří 
otevřená komunikace mezi zaměstnanci a 
vedením, vstřícnost. 
Vzdělávání je zaměstnancům poskytováno Ve společnosti funguje demokratický styl 
řízení 
Náplň práce i její hodnocení odpovídá 
pracovní pozici  
Pracovníci mají možnost vyjádřit svůj názor. 
Každý zaměstnanec má možnost kariérního 
růstu 
Pracovníci dostávají uznání od vedení. 
 V případě úspěchu jsou zaměstnanci 
odměněni. 
 Ve společnosti jsou jasně definovány 
pracovní pozice a jejich náplň práce. 
 S pracovním prostředím jsou zaměstnanci 
spokojeni. 
 Společnost poskytuje rovnováhu mezi 
pracovním a mimopracovním životem 




2.3 Analýza interních a externích faktorů na odměňování 
V rámci analýzy interních faktorů na odměňování je rozebrána analýza ekonomické 
situace společnosti. Analýza externích faktorů zahrnuje: analýzu na trhu produktu, 
analýzu trhu práce, v rámci které je provedena analýza situace nabídky a poptávky na trhu 
a také mzdové šetření. 
2.3.1 Analýza ekonomické situace společnosti 
V následující části je zanalyzována hospodářská situace společnosti. Je rozebrán vývoj 
nákladů, výnosů a výsledku hospodaření společnosti Sorin s.r.o. za 5 let, tedy v letech 
2014-2018. Také je provedena vertikální a horizontální analýza nákladů, výnosů  
i výsledku hospodaření během těchto let. 
Analýza hospodářské situace společnosti 
V grafu č. 5 níže je vyznačen vývoj nákladů, výnosů a výsledku hospodaření v letech 
2014-2018. Lze vidět, že se náklady, výnosy i výsledek hospodaření společnosti během 
sledovaných 5 let nijak výrazně nemění. Náklady i výnosy se každoročně pohybují kolem 
300 mil. Kč, kdy v první polovině sledovaného období byly nad hranicí 300 mil. Kč  
a od roku 2016 klesly pod 300 mil. Kč až k hranici 250 mil. Kč v roce 2018. Výsledek 
hospodaření společnosti se ve všech sledovaných letech pohybuje kolem 10 mil. Kč, 
nicméně v roce 2016 vzrostl a dosáhl hodnoty přes 17,5 mil. Kč, v tomto roce se tedy 
společnosti Sorin s.r.o. dařilo výrazně lépe. Od roku 2014 po rok 2018 vzrostl výsledek 




Graf č. 8: Vývoj nákladů, výnosů a výsledku hospodaření za 5 let v tis. Kč (Zdroj: Vlastní zpracování 
dle: (20), (21), (22), (23), (16)) 
V následující tabulce jsou vyčísleny přesné hodnoty v tisících Kč nákladů, výnosů  
a výsledku hospodaření ve sledovaném období, a následně jsou procentuálně vyčísleny 
meziroční změny nákladů, výnosů a výsledku hospodaření 
Tabulka č. 8: Analýza nákladů, výnosů a výsledku hospodaření společnosti Sorin s.r.o. (Zdroj: 
Vlastní zpracování dle: (20), (21), (22), (23), (16)) 
 2014 2015 2016 2017 2018 
  tis. Kč Změna tis. Kč Změna tis. Kč změna tis. Kč změna tis. Kč změna 
Náklady 310441 X 319776 3% 306741 -4% 266893 -13% 252601 -5% 
Výnosy 319451 X 331742 4% 324288 -2% 277144 -15% 263029 -5% 
Výsledek 
hospodaření 
9010 X 11966 33% 17547 47% 10251 -42% 10428 2% 
Následují 3 tabulky, kde se nachází jednotlivé horizontální analýzy výsledku 
hospodaření, nákladů a následně výnosů. 
 
 
















Vývoj nákladů, výnosů a výsledku hospodaření 
za 5 let v tis. Kč
Náklady Výnosy Výsledek hospodaření
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Tabulka č. 9: Horizontální analýza výsledku hospodaření (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (20), (21), 
(22), (23), (16)) 
HA VH v tis Kč 
2014 2015 2016 2017 2018 
tis. Kč změna tis. Kč změna tis. Kč změna tis. Kč změna tis. Kč změna 
VH provozní 11775   15760 34% 22277 41% 14564 -35% 12522 -14% 
VH finanční -613   -988 -61% -625 -37% -1757 -181% -2094 -19% 
VH běžná činnost 9010   11966 33% 17547 47% 10251 -42% 10428 2% 
VH účetní období 9010   11966 33% 17547 47% 10251 -42% 10428 2% 
VH před zdaněním 11162   14772 32% 21652 47% 12807 -41% 10428 -19% 
Tabulka č. 10: Horizontální analýza výnosů v tis. Kč (Zdroj: Vlastní zpracování dle (18), (19), (20), 
(21), (14)) 
HA výnosů v 
tis Kč 
2014 2015 2016 2017 2018 
tis. Kč změna tis. Kč změna tis. Kč změna tis. Kč změna tis. Kč změna 
Tržby z prodeje 
výrobků a 
služeb 5726 X 4706 -18% 4002 -15% 3510 -12% 2149 -39% 
Tržby za prodej 
zboží 312168 X 320288 3% 318172 -1% 273461 -14% 260346 -5% 
Ostatní 
provozní 
výnosy 124 X 3854 3008% 735 -81% 166 -77% 517 211% 
Tržby z 
prodaného DM 116 X 944 714% 690 -27% 124 -82% 360 190% 
Tržby z 
prodaného 
materiálu 0 X 0 X 0 x 0 X 0 x 
Jiné provozní 
výnosy 8 X 2910 36275% 45 -98% 42 -7% 157 274% 
Výnosy z DFM 0 X 0 X 0 x 0 X 0 x 
Výnosy z 
ostatního DFM 0 X 1499 X 0 -100% 0 X 0 x 
Výnosové 
úroky a 
podobné výnosy 1414 X 1374 -3% 1379 0% 7 -99% 17 143% 
Ostatní finanční 
výnosy 1 X 0 -100% 0 x 0 X 0 x 
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Tabulka č. 11: Horizontální analýza nákladů v tis. Kč (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (20), (21), (22), 
(23), (16)) 
HA nákladů v tis Kč 
2014 2015 2016 2017 2018 
tis. Kč změna tis. Kč Změna tis. Kč změna tis. Kč změna tis. Kč změna 
Výkonová spotřeba 297739 X 303085 2% 291504 -4% 246399 -15% 239742 -3% 
Náklady vynaložené na 
prodané zboží 272879 X 281683 3% 277080 -2% 235973 -15% 224059 -5% 
Spotřeba materiálu a 
energie 1478 X 1330 -10% 1077 -19% 964 -10% 1071 11% 
Služby 23382 X 20072 -14% 13347 -34% 9462 -29% 14612 54% 
Změna stavu zásob 
vlastní činnosti 0 X 0 X 0 x 0 x 0 x 
Aktivace -18 X -21 17% -39 86% -37 -5% -13 -65% 
Osobní náklady 6990 X 6731 -4% 7427 10% 7924 7% 8848 12% 
Mzdové náklady 5163 X 4969 -4% 5483 10% 5830 6% 6516 12% 
Náklady na sociální 
zabezpečení, zdravotní 
pojištění a ostatní 
náklady 1827 X 1762 -4% 1944 10% 2094 8% 2332 11% 
Úprava hodnot v 
provozní oblasti 1216 X 1256 3% 1381 10% 7462 440% 1605 -78% 
Úpravy hodnot DHM a 
DNM 1216 X 1256 3% 1381 10% 1567 13% 1605 2% 
Úpravy hodnot zásob 0 X 0 X 0 x 0 X 0 x 
Úpravy hodnot 
pohledávek 0 X 0 X 0 x 5895 X 0 -100% 
Ostatní provozní 
náklady 465 X 2037 338% 359 -82% 825 130% 308 -63% 
Zůstatková cena 
prodaného DM 0 X 302 X 0 -100% 0 X 0 x 
Zůstatková cena 
prodaného materiálu 0 X 0 X 0 x 0 X 0 x 
Daně a poplatky v 
provozní oblasti 295 X 154 -48% 113 -27% 118 4% 121 3% 
Rezervy v provozní 
oblasti a komplexní 
náklady příštích období 0 X 0 X 0 x 0 X   x 
Jiné provozní náklady 170 X 1581 830% 246 -84% 707 187% 187 -74% 
Náklady vynaložené 
na prodané podíly 0 X 1500 X 0 
-
100% 0 X 0 x 
Náklady související s 
ostatním DFM 0 X 0 X 0 x 0 X 0 x 
Úpravy hodnot 0 X 0 X 0 x 0 X 0 x 
Nákladové úroky a 
podobné náklady 1525 X 1502 -2% 1368 -9% 1231 -10% 1687 37% 
Ostatní finanční 
náklady 503 X 859 71% 636 -26% 533 -16% 424 -20% 
Daň z příjmů 2152 X 2806 30% 4105 46% 2556 -38% 0 -100% 
Převod podílu na 
výsledku hospodaření 
společníkům 0 X 0 X 0 x 0 X 0 x 
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V rámci vertikální analýzy nákladů lze vidět z tabulky níže, že největší podíl tvoří 
výkonová spotřeba, konkrétně pak náklady vynaložené na prodané zboží, které ve všech 
sledovaných letech tvoří přibližně 90 %. 
Tabulka č. 12: Vertikální analýza nákladů společnosti Sorin s.r.o. (Zdroj: Vlastní zpracování dle: 
(20), (21), (22), (23), (16)) 
VA nákladů v tis Kč 2014 2015 2016 2017 2018 
NÁKLADY CELKEM 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 
Výkonová spotřeba 95,91% 94,78% 95,03% 92,32% 94,91% 
Náklady vynaložené na prodané zboží 87,90% 88,09% 90,33% 88,41% 88,70% 
Spotřeba materiálu a energie 0,48% 0,42% 0,35% 0,36% 0,42% 
Služby 7,53% 6,28% 4,35% 3,55% 5,78% 
Změna stavu zásob vlastní činnosti X x x x x 
Aktivace 
     
Osobní náklady 2,25% 2,10% 2,42% 2,97% 3,50% 
Mzdové náklady 1,66% 1,55% 1,79% 2,18% 2,58% 
Náklady na sociální zabezpečení, 
zdravotní pojištění a ostatní náklady 
0,59% 0,55% 0,63% 0,78% 0,92% 
Úprava hodnot v provozní oblasti 0,39% 0,39% 0,45% 2,80% 0,64% 
Úpravy hodnot DHM a DNM 0,39% 0,39% 0,45% 0,59% 0,64% 
Úpravy hodnot zásob X x x x x 
Úpravy hodnot pohledávek 0,00% 0,00% 0,00% 2,21% 0,00% 
Ostatní provozní náklady 0,15% 0,64% 0,12% 0,31% 0,12% 
Zůstatková cena prodaného DM 0,00% 0,09% 0,00% 0,00% 0,00% 
Zůstatková cena prodaného materiálu X x x x x 
Daně a poplatky v provozní oblasti 0,10% 0,05% 0,04% 0,04% 0,05% 
Rezervy v provozní oblasti a komplexní 
náklady příštích období 
0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 
Jiné provozní náklady 0,05% 0,49% 0,08% 0,26% 0,07% 
Náklady vynaložené na prodané podíly 0,00% 0,47% 0,00% 0,00% 0,00% 
Náklady související s ostatním DFM X x x x x 
Úpravy hodnot a rezervy ve finanční 
oblasti 
X x x x x 
Nákladové úroky a podobné náklady 0,49% 0,47% 0,45% 0,46% 0,67% 
Ostatní finanční náklady 0,16% 0,27% 0,21% 0,20% 0,17% 
Daň z příjmů 0,69% 0,88% 1,34% 0,96% 0,00% 
Převod podílu na výsledku 
hospodaření společníkům 
X x x x x 
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Dále pak následuje vertikální analýza výnosů. Z následující tabulky je pak viditelné,  
že v rámci výnosů tvoří největší podíl tržby za prodej zboží 
Tabulka č. 13: Vertikální analýza výnosů společnosti Sorin s.r.o. (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (20), 
(21), (22), (23), (16)) 
VA výnosů v tis Kč 2014 2015 2016 2017 2018 
Výnosy celkem 100% 100% 100% 100% 100% 
Tržby z prodeje výrobků a služeb 1,79% 1,42% 1,23% 1,27% 0,82% 
Tržby za prodej zboží 97,72% 96,55% 98,11% 98,67% 98,98% 
Ostatní provozní výnosy 0,04% 1,16% 0,23% 0,06% 0,20% 
Tržby z prodaného DM 0,04% 0,28% 0,21% 0,04% 0,14% 
Tržby z prodaného materiálu 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 
Jiné provozní výnosy 0,00% 0,88% 0,01% 0,02% 0,06% 
Výnosy z DFM 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 
Výnosy z ostatního DFM 0,00% 0,45% 0,00% 0,00% 0,00% 
Výnosové úroky a podobné výnosy 0,44% 0,41% 0,43% 0,00% 0,01% 
Ostatní finanční výnosy 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 
2.3.2 Analýza situace na trhu produktu 
V této kapitole je určen typ tržní struktury, dále ujasněno postavení společnosti na trhu, 
a také zmapována situace na trhu. 
Typ tržní struktury 
Obchodování v oblasti zemědělství patří mezi B2B trh, název vychází z anglického 
spojení „business to business“, což nejčastěji znamená, že se jedná o interakci mezi 
dvěma společnostmi. Narozdíl od klasického marketingu, kde na jedné straně stojí 
společnost a na druhé straně koncový zákazník u B2B marketingu jedna společnost 
zajišťuje prodej zboží (výrobků nebo služeb) další společnosti, která takto získané zboží 
dále přeprodává nebo jej spotřebovává jako komponenty pro své vlastní produkty  
či služby, které dále prodává koncovým zákazníkům (27). 
Společnost Sorin s.r.o. lze řadit do nedokonale konkurenčního prostředí, konkrétně  
se jedná o oligopol. Konkurence v oblasti obchodu v zemědělství je velice vysoká,  
a to hlavně z důvodu spousty stabilních velkých obchodních společností na českém trhu. 
Z tohoto důvodu musí většina společností obchodovat např. pesticidy a hnojiva pouze 
v rámci své oblasti, tj. konkrétně u společnosti Sorin s.r.o. kraj Vysočina a Jihomoravský 
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kraj. Tyto komodity může v rámci České republiky obchodovat pouze velká nadnárodní 
společnost, která má dostatek prostředků na zbudování nejen obchodní sítě, ale i například 
velkých skladů na pesticidy a hnojiva. V tomto oboru se jedná hlavně o společnosti jako 
jsou Agrofert a Soufflet, které si tento způsob obchodu mohou dovolit. V současné době 
je pro nově vzniklé malé společnosti v tomto oboru velice složité se etablovat na z velké 
části obsazeném trhu. 
V kraji Vysočina je dle Českého statistického úřadu celkem 21 209 ekonomických 
subjektů, kteří spadají dle převažující vykonávané činnosti do oblasti velkoobchodu  
a maloobchodu a 9 307 v oblasti zemědělství (28). 
Postavení společnosti na trhu 
Jak již bylo zmíněno výše konkurence v oblasti obchodu v zemědělství je velice vysoká, 
a to hlavně z důvodu velkého množství obchodních společností na českém trhu, proto je 
velice důležitá stabilita společnosti v rámci své oblasti. Společnost Sorin s.r.o.  
se vyznačuje svojí dlouholetou historií, stabilitou a zkušenostmi v oblasti zemědělství, 
které získala za své 20 ti-leté působení na trhu. 
Společnost Sorin s.r.o. nakupuje pesticidy a průmyslová hnojiva ve většině případů přímo 
od výrobců, kde jsou dána pravidla, že nákupní cena je odvozena od odebraného množství 
výrobků a termínů plateb. Tento způsob je ustálený u většiny dodavatelů, takže společnost 
je schopna si zlepšovat marži pomocí nárůstu objemu prodeje, platbou v kratším termínu 
nebo zaplacením zboží ještě před termínem dodání, čímž dostává další procenta slevy.  
U zemědělských komodit se cena odvíjí dle ceny na burze. 
Pro všechny odběratele společnosti Sorin s.r.o. je cena výrobků dána ceníkem pro daný 
rok. Dále probíhají jednotlivá obchodní jednání s odběrateli, kde se jedná o poskytnutí 
slevy, která je odvozena většinou od množství odebraných výrobků. Čím větší odběratel, 
tím požaduje větší slevu na zboží. Vyjednávací síla u větších odběratelů je velmi vysoká 
a vytváří tak mohutný tlak na dodavatele (17). 
Situace na trhu (vývoj oboru) 
Problémem na trhu produktů je rozpínavost velkých společností, které dosahují 
miliardových obratů a tyto společnosti si hodně diktují podmínky na daném trhu.  
Dále v určitých oblastech, kde jsou tyto společnosti schopny si vytvořit velké provozní 
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zázemí, tak mohou i po stránce ekonomické zlikvidovat společnosti menší. V tomto 
případě je malá šance proti tomu z pohledu malých společností bojovat, neboť tento 
způsob podnikání tzv. globalizace probíhá nejenom v České republice, ale i v celé Evropě  
a Světě. V současné době již nové malé společnosti vznikají minimálně a pokud se tak 
stane, je pro ně velice složité se etablovat na dnešním již z velké části obsazeném trhu.  
Velké společnosti jako je například Agrofert a Soufflet si mohou dovolit vyšší obchodní 
marže pro odběratele, protože dosahují velkých obratů a tím hodně stěžují činnost 
menších společností. Touto cestou společnost jako je Sorin s.r.o. jít nemůže,  
a z toho důvodu jsou jejich výhodou nízké provvc ozní náklady oproti těchto 
nadnárodních společností a operativní kontakt s odběratelem, jak z hlediska zajišťování 
dodávek, tak i poradenství. Z pohledu vedení společnosti je důležité udržovat stálý 
kontakt s obchodními partnery, konzultovat s nimi jak kladné, tak i záporné názory  
a na základě toho stále zlepšovat systém obchodu. „Velmi se nám daří, držet se na trhu 
v obchodě zemědělských komodit z rostlinného původu, neboť zde obchodujeme  
i s ostatními státy v rámci EU a cenová politika se zde řeší v rámci burzy, čímž ceny jsou 
dané pro celou evropskou unii. Z důvodu, že naše společnost má nižší provozní náklady, 
tak si můžeme dovolit i nabídnout lepší výkupní cenu zemědělským společnostem oproti 
velkým společnostem a tím jsme velice konkurenceschopní na daném trhu (17).“ 
 
Graf č. 9: Vývoj počtu ekonomických subjektů v oblasti velkoobchod a maloobchod (Zdroj: Vlastní 
zpracování dle: (29)) 
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Počet ekonomických subjektů v oblasti velkoobchod a 
maloobchod 
Česká republika Jihomoravský kraj Vysočina
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2.3.3 Analýza trhu práce 
Následující kapitola se zabývá analýzou trhu práce v kraji Vysočina a Jihomoravském 
kraji, kde společnost Sorin s.r.o. působí. Konkrétněji je zde provedena analýza pracovních 
sil, v které lze vidět vývoj počtu obyvatel, ekonomicky aktivního i neaktivního 
obyvatelstva a také vývoj míry nezaměstnanosti ve sledovaném období. Dále je zde 
zanalyzována situace na trhu a provedeno mzdové šetření v rámci již zmíněných 2 krajů. 
Analýza pracovních sil 
Vývoj počtu obyvatel v letech 2014-2018 v České republice, v kraji Vysočina  
a v Jihomoravském kraji je znázorněn v následující tabulce. 
Tabulka č. 14: Vývoj obyvatelstva ve vybraných oblastech v letech 2014 – 2018 (Zdroj: Vlastní 
zpracování dle: (29)) 
Oblast / Rok 2014 2015 2016 2017 2018 
Česká republika 10 524 783 10 542 942 10 565 284 10 589 526 10 626 430 
Vysočina 509 895 509 475 508 952 508 916 509 274 
Jihomoravský kraj 1 172 853 1 175 025 1 178 812 1 183 207 1 187 667 
Následující dvě tabulky ukazují vývoj složení obyvatelstva ve sledovaném období 
členěné dle pohlaví a věku, dále také průměrný věk obyvatelstva. První tabulka se týká 
kraje Vysočina a druhá Jihomoravského kraje. 
Tabulka č. 15: Vývoj počtu obyvatel v kraji Vysočina (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (29)) 
 2014 2015 2016 2017 2018 
Počet obyvatel 509 895 509 475 508 952 508 916 509 274 
Muži 253 176 252 964 252 695 252 711 253 061 
Ženy 256 719 256 511 256 257 256 205 256 213 
0–14 let 76 104 76 722 77 329 77 987 x 
15-64 let 340 867 337 491 333 665 330 572 x 
65 a více let 92 924 95 262 97 958 100 357 x 
Průměrný věk 41,9 42,1 42,3 42,6 x 
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Tabulka č. 16: Vývoj počtu obyvatel v Jihomoravském kraji (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (29)) 
 2014 2015 2016 2017 2018 
Počet obyvatel 1 172 853 1 175 025 1 178 812 1 183 207 1 187 667 
Muži 574 178 575 536 577 723 580 152 582 516 
Ženy 598 675 599 489 601 089 603 055 605 151 
0–14 let 175 874 178 921 182 280 185 660 x 
15-64 let 783 751 777 833 772 488 768 319 x 
65 a více let 213 228 218 271 224 044 229 228 x 
Průměrný věk 41,9 42,0 42,2 42,3 x 
Následující dvě tabulky se týkají konkrétněji kraje Vysočina a Jihomoravského kraje, 
sledované období je v rozmezí let 2013-2017. Je zde zmíněna pracovní síla v daných 
krajích, tedy obyvatelstvo od patnácti let a výše, dále je pracovní síla rozdělena na osoby 
zaměstnané a nezaměstnané. Mezi další položky následujících dvou tabulek patří také 
počet ekonomicky neaktivního obyvatelstva, které zahrnuje důchodce, studenty a děti  
do 14 let, dále je ukázána obecná míra nezaměstnanosti v již zmíněných krajích  
ve sledovaném období. 
Tabulka č. 17: Zaměstnanost i nezaměstnanost v kraji Vysočina (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (29)) 
 2013 2014 2015 2016 2017 
Pracovní síla (tis. os.) 253,5 252,6 248,6 250,8 255 
Zaměstnaní (tis. os.) 236,4 238,5 236,8 242,9 248,1 
Nezaměstnaní (tis. os.) 17,1 14,1 11,7 8,0 6,9 
Ekonomicky neaktivní 
(tis. os.) 
181,6 181,5 184,6 181,7 176,4 
Obecná míra 
nezaměstnanosti (%) 
6,7 5,6 4,7 3,2 2,7 
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Tabulka č. 18: Zaměstnanost i nezaměstnanost v Jihomoravském kraji (Zdroj: Vlastní zpracování 
dle: (29)) 
 2013 2014 2015 2016 2017 
Pracovní síla (tis. os.) 597 593,7 598,9 601,1 598 
Zaměstnaní (tis. os.) 556,4 557,5 569,1 577,9 578,1 
Nezaměstnaní (tis. os.) 40,6 36,2 29,8 23,2 19,9 
Ekonomicky neaktivní 
(tis. os.) 
6,8 6,1 5,0 3,9 3,3 
Obecná míra 
nezaměstnanosti (%) 
6,8 6,1 5 3,9 3,3 
V následující tabulce lze vidět dočasnou pracovní neschopnost v České republice, 
Jihomoravském kraji a kraji Vysočina za 1. pololetí roku 2018. 
Tabulka č. 19: Dočasná pracovní neschopnost za 1. pololetí roku 2018 (Zdroj: Vlastní zpracování dle: 
(29)) 








na 1 pojištěného 
Česká republika 4 710 788 40 623 841 8,6 
Jihomoravský kraj 499 847 4 301 328 8,6 
Vysočina 178 224 1 768 723 9,9 
V České republice je střední hodnota fluktuace 14,8 %, ovšem některé společnosti 
dosahují i 25 %. Doporučená hodnota se přitom pohybuje mezi 5 až 10 % (19). V prvním 
roce změní své zaměstnání až 65 % zaměstnanců (30). 
Analýza situace nabídky a poptávky na trhu 
Následující graf ukazuje vývoj nabídky pracovní síly a poptávky po pracovní síle v okrese 
Třebíč v průběhu roku 2018. Okres Třebíč je zvolen z důvodu, že společnost Sorin s.r.o. 
působí v Moravských Budějovicích, které spadají pod okres Třebíč. Na základě údajů 
z portálu MPSV je vidět v grafu, že nabídka pracovní síly převyšuje poptávku  
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po pracovní síle, tzn. že je více uchazečů o práci než volných pracovních míst v daném 
okrese.  
 
Graf č. 10: Vývoj poptávky a nabídky pracovní síly v okrese Třebíč (Zdroj: Vlastní zpracování dle: 
(31)) 
Dále je v tabulce vyčíslen vývoj nabídky volných pracovních míst dle profesí,  
které využívá společnost Sorin s.r.o., v okrese Třebíč za rok 2018. 
Tabulka č. 20:Volná pracovní místa dle profese v okrese Třebíč za rok 2018 (Zdroj: Vlastní 
zpracování dle: (31)) 
 1.čtvrtletí 2.čtvrtletí 3.čtvrtletí 4.čtvrtletí 
Řídící pracovníci 7 10 11 11 
Pracovníci ve službách a prodeji 168 176 178 150 
Pracovníci v oblasti prodeje 53 44 38 37 
Úředníci 78 45 77 68 
Pomocní a nekvalifikovaní 
pracovníci 























Poptávka a nabídka pracovní síly v okrese Třebíč
Nabídka pracovní síly Poptávka po pracovní síle
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Mzdové šetření  
V následujícím grafu je ukázán vývoj průměrné hrubé mzdy v letech 2013 – 2017 v kraji 
Vysočina a Jihomoravském kraji. Lze vidět, že jsou v Jihomoravském kraji průměrné 
hrubé mzdy vyšší než v kraji Vysočina, dále je zřetelné, že v obou krajích průměrná hrubá 
mzda každým rokem stoupala. 
 
Graf č. 11: Vývoj průměrné hrubé mzdy v kraji Vysočina a Jihomoravském kraji ve sledovaném 
období (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (29)) 
Z tabulky níže lze vidět konkrétní částky průměrných hrubých mezd a meziroční růst 
hrubé mzdy v procentech v obou krajích a dále také procentuální rozdíl průměrné hrubé 
mzdy mezi sledovanými kraji, konkrétně o kolik % je vyšší průměrná hrubá mzda 
v Jihomoravském kraji oproti kraji Vysočina.  
Největší skok byl mezi roky 2016 a 2017, kdy stoupla průměrná hrubá mzda v roce 2017, 
konkrétně v kraji Vysočina o 7,1 % tedy na 27 211 Kč a v Jihomoravském kraji o 6,6 % 
až na 28 635 Kč. Nejvyšší rozdíl mezi kraji byl znát v roce 2013, kdy byla průměrná 












































Tabulka č. 21: Porovnání růstu průměrné hrubé mzdy mezi lety i kraji (Vlastní zpracování dle: (29)) 
 Průměrná hrubá mzda Procentní růst 
Rozdíl mezi 






2013 22418 24385   8,77 % 
2014 23257 24820 3,74 % 1,78 % 6,72 % 
2015 24034 25867 3,34 % 4,22 % 7,63 % 
2016 25400 26852 5,68 % 3,81 % 5,72 % 
2017 27211 28635 7,13 % 6,64 % 5,23 % 
Následuje graf, ve kterém lze vidět vývoj průměrných hrubých mezd zaměstnanců 
pracujících podle rozdělení na ekonomické činnosti v oblasti velkoobchod a maloobchod 
v kraji Vysočina a v Jihomoravském kraji ve sledovaném období (2013-2017). 
 
Graf č. 12: Vývoj průměrné hrubé mzdy na zaměstnance v oblasti velkoobchod a maloobchod 
(Zdroj: Vlastní zpracování dle: (29)) 
V následující tabulce jsou porovnány průměrné hrubé mzdy konkrétních pracovních 








































České republiky. Jak lze vidět, průměrné hrubé mzdy jsou ve všech případech vyšší  
než střední hodnoty průměrných hrubých mezd v České republice. 
Tabulka č. 22: Střední hodnota průměrné mzdy v ČR dle profesí využívaných v rámci společnosti 
Sorin s.r.o. (Zdroj: Vlastní zpracování dle: (32) 
Pracovní pozice Střední hodnota průměrné mzdy ČR 
Ředitel 60 114,- 
Obchodní zástupci 30 704,- 
Fakturantka 23 187,- 
Účetní 29 281,- 
Vedoucí maloobchodu 26 220,- 
Prodavačky 18 441,- 
Skladníci 25 303,- 












Tabulka č. 23: Žebříček poskytovaných benefitů v ČR v roce 2016 (Zdroj: Vlastní zpracování dle: 
(33)) 
Typ benefitu Podíl společností poskytujících benefit 
Příspěvek na stravování 71 % 
Příspěvek na penzijní/životní pojištění 46,7 % 
Náhrada mzdy při překážkách v práci 41,5 % 
Příspěvek na vzdělání 41,4 % 
Pružná pracovní doba 37,6 % 
Občerstvení na pracovišti 34,6 % 
Dovolená nad rámec zákona 34,4 % 
Příspěvek při významných událostech 28,3 % 
Služební vozidlo pro soukromé účely 27,8 % 
Práce z domova (home office) 24,9 % 
Výrobky a služby se slevou nebo zdarma 23,9 % 
Zapůjčení pracovních prostředků a 
nástrojů 
21,4 % 
Půjčky zaměstnancům 20,3 % 
Příspěvek na volnočasové aktivity 13,6 % 
Zdravotní volno (sick days) 11,4 % 
Příspěvek/zajištění dopravy do 
zaměstnání 
9,5 % 
Příspěvek na dovolenou 9,4 % 
Příspěvky na nadstandartní zdravotní péči 6,3 % 
Náhrada mzdy za první 3 dny DPN 5,8 % 
Zvýšení odstupného nad rámec zákona 4,9 % 
Firemní školka 0,8 % 
V rámci mzdového šetření byly také osloveny některé konkurenční společnosti z oblasti 
kraje Vysočina a Jihomoravského kraje. Ovšem žádná z těchto společností neposkytla 
informace potřebné pro tuto bakalářskou práci. 
Důležitým sledovaným faktorem je také ochota pracovníků dojíždět do zaměstnání.  
Dle průzkumu personální agentury Grafton Recruitment chtějí Češi do zaměstnání 
cestovat maximálně 30 minut, ovšem pětina z respondentů průzkumu dojíždí déle jak  
30 minut (34). 
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2.3.4 Právní úprava mzdových a zaměstnaneckých vztahů 
Systém odměňování upravuje zákoník práce, který vymezuje práva a povinnosti 
zaměstnance i zaměstnavatele při výkonu závislé práce. Konkrétně se jedná o Zákon  
č. 262/2006 Sb. Od 1.1.2019 je stanovena základní sazba minimální mzdy  
na 13 350 Kč (35). Od 1.7.2019 jsou plánovány následující změny v pracovním právu. 
Zrušení karenční doby 
V současné době zaměstnanci nepřísluší v případě dočasné pracovní neschopnosti 
náhrada mzdy za první 3 pracovní dny, jedná se o tzv. karenční dobu. Dle zákona  
č. 32/2019 Sb. bude však tato karenční doba zrušena (36). 
Od 1.7.2019 bude tedy zaměstnavatel poskytovat náhradu mzdy nebo platu ve výši 60 % 
průměrného (redukovaného) výdělku neschopnému zaměstnanci již od prvního dne. 
Zaměstnavateli se tahle změna bude kompenzovat snížením sazby pojistného na sociální 
zabezpečení, konkrétně z 25 % na 24,8 % z vyměřovacího základu (36). 
2.3.5 Shrnutí analýzy interních a externích faktorů na odměňování 
V rámci této analýzy byla nejdříve rozebrána ekonomická situace společnosti. Vertikální 
analýza nákladů ukazuje, že nejvyšší podíl na nákladech společnosti Sorin s.r.o. má 
výkonová spotřeba, konkrétně náklady vynaložené na prodané zboží. Osobní náklady 
tvoří přibližně 3 % nákladů a každoročně se zvyšují. V rámci výnosů zaujímají největší 
část tržby za prodej zboží, které tvoří přibližně 98 % z celkových výnosů. Z analýzy 
interních faktorů tedy vyplývá, že je společnost ve sledovaném období dlouhodobě 
v zisku, který mezi lety 2014 a 2018 vzrostl o 15,74 %. 
Z externích faktorů byla rozebrána analýza trhu práce. Počet obyvatel v České republice 
a Jihomoravském kraji stále roste, naopak v kraji Vysočina je vývoj počtu obyvatel více 
proměnlivý v některých letech klesá a v jiných roste. Počet nezaměstnaných se i v kraji 
Vysočina i v Jihomoravském kraji ve sledovaném období snižuje. Počet kalendářních dní 
dočasné pracovní neschopnosti za 1. pololetí roku 2018 vychází na 1 pojištěného 
v Jihomoravském kraji na 8,6 dnů a v kraji Vysočina na 9,9 dnů. Dále pak bylo zjištěno, 
že v okrese Třebíč je více uchazečů o práci než volných pracovních míst. 
V rámci mzdového šetření lze vidět, že průměrná hrubá mzda v obou sledovaných krajích 
každoročně roste, ovšem v Jihomoravském kraji je vždy přibližně o 1000 Kč vyšší  
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než v kraji Vysočina. Dále byly zmíněny průměrné hrubé mzdy v oblasti velkoobchod  
a maloobchod a je zřejmé, že se jejich výše každoročně pohybuje pod hodnotou 
průběrných hrubých mezd v rámci všech oborů. Nejvíce poskytovaným benefitem 
v České republice je příspěvek na stravování. 
2.4 Shrnutí analýzy současného stavu  
V rámci analýzy současného stavu bylo provedeno představení společnosti Sorin s.r.o., 
dále byl zanalyzován systém odměňování pomocí metody „7S“, dotazníkového šetření  
se zaměstnanci a řízeného rozhovoru s vedením. Následně byla provedena analýza 
interních a externích faktorů na systému odměňování. V této kapitole budou výsledky 
jednotlivých analýz porovnány. 
Z následujícího grafu lze vidět, že si společnost Sorin s.r.o. vede v rámci fluktuace 
pracovních sil dobře. Udržuje se pod průměrnou hodnotou České republiky. 
 
Graf č. 13: Porovnání míry fluktuace společnosti Sorin s.r.o. a ČR (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Dále jsou porovnány dny pracovní neschopnosti zaměstnanců společnosti Sorin s.r.o. 
s průměrem v České republice, kraji Vysočina i Jihomoravském kraji. Z tabulky je 










2014 2015 2016 2017 2018
Porovnání míry fluktuace ve společnosti Sorin s.r.o. s 
průměrem v ČR
Sorin s.r.o. Česká republika
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Tabulka č. 24: Porovnání nemocnosti společnosti Sorin s.r.o. s oblastí působení (Zdroj: Vlastní 
zpracování) 
Oblast měření 
Průměrný počet kalendářních dní 
pracovní neschopnosti 
Společnost Sorin s.r.o. 8,08 
Česká republika 17,2 
Jihomoravský kraj 17,2 
Kraj Vysočina 19,8 
 
V grafu níže jsou porovnány hrubé mzdy dle pracovních pozic využívaných  
ve společnosti Sorin s.r.o. s průměrem hrubých mezd v České republice dle pracovních 
pozic a dále také s celkovou průměrnou mzdou v Jihomoravském kraji i v kraji Vysočina. 
Z grafu je viditelné, že si společnost dle rozčlenění do pracovních pozic na trhu vede 
velmi dobře.  
 
Graf č. 14: Porovnání průměrných mezd (Zdroj: Vlastní zpracování) 
V následující tabulce je porovnání nejčastěji poskytovaných benefitů v České republice 















Porovnání průměrných hrubých mezd
Sorin s.r.o.
Česká republika
Průměrná hrubá mzda v kraji Vysočina
Průměrná hrubá mzda v Jihomoravském kraji
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benefitů v tabulce společnost poskytuje: zajištění dovozu stravování, příspěvek  
při dosažení důchodového věku, wellness pobyty, výroční a Vánoční večírky. 
Tabulka č. 25: Porovnání nabízených benefitů (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Typ benefitu Společnost Sorin s.r.o. 
Příspěvek na stravování ANO 
Příspěvek na penzijní/životní pojištění NE 
Náhrada mzdy při překážkách v práci NE 
Příspěvek na vzdělání ANO 
Pružná pracovní doba ANO 
Občerstvení na pracovišti ANO 
Dovolená nad rámec zákona ANO 
Příspěvek při významných událostech ANO 
Služební vozidlo pro soukromé účely ANO 
Práce z domova (home office) NE 
Výrobky a služby se slevou nebo zdarma NE 
Zapůjčení pracovních prostředků a 
nástrojů 
ANO 
Půjčky zaměstnancům NE 
Příspěvek na volnočasové aktivity ANO 
Zdravotní volno (sick days) NE 
Příspěvek/zajištění dopravy do 
zaměstnání 
NE 
Příspěvek na dovolenou NE 
Příspěvky na nadstandartní zdravotní péči NE 
Náhrada mzdy za první 3 dny DPN NE 
Zvýšení odstupného nad rámec zákona NE 
Firemní školka NE 
Všechny výše uvedené porovnání vyšly pro společnost Sorin s.r.o. pozitivně. Dále lze  
na základně analýzy ekonomické situace říci, že je společnost v rámci zhodnocení 
nákladů, výnosů a výsledku hospodaření v celém sledovaném období v zisku, mezi lety 
2014 a 2018 zisk společnosti vzrostl přibližně o 15,74 %. A společnost má finanční 
prostředky pro rozvoj systému odměňování. Ovšem velmi důležitým negativem,  
77 
 
které vyšlo z analýzy systému odměňování je, že je pracovní tým společnosti sestaven 
z velké části z pracovníků vyššího věku, a tedy hrozí jejich brzký odchod do starobního 
důchodu, tedy bude třeba obsadit pozice, které budou v tomto důsledku opuštěny.  
Dle řízeného rozhovoru s ředitelem společnosti byl tento fakt potvrzen jeho tvrzením,  





3 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
V předchozích kapitolách byl detailně zanalyzován současný systém odměňování 
společnosti Sorin s.r.o. a porovnán se situací na trhu. Tato kapitola se zaměřuje na inovaci 
systému odměňování společnosti a jejím hlavním úkolem je eliminace negativ společnosti 
v oblasti odměňování. 
Z analýzy spolupracovníků je zřejmé, že téměř 85 % zaměstnanců společnosti  
se pohybuje ve věku 46 let a více a z nich téměř polovina dosahuje věku 56 let a více.  
Tudíž, i když do současné doby dosahovaly hodnoty míry fluktuace zaměstnanců velice 
příznivých hodnot, v budoucnu se společnost nevyhne odchodu spousty kvalifikovaných 
pracovníků, které budou muset nahradit a přilákat tak nové pracovní síly,  
pro které je třeba vymyslet nové a zajímavé zaměstnanecké výhody. Mělo by se také 
využít spolupráce se středními či vysokými školami, s kterou doposud, dle informací 
získaných z řízeného rozhovoru s vedením společnosti, nemá společnost zkušenost. 
Z analýzy spokojenosti zaměstnanců se systémem odměňování vyšlo, že jsou 
zaměstnanci spokojeni, někteří pouze uvedli, že by uvítali z benefitů navíc Sick days, 
bohužel, ale tohle mezi inovace zařadit nelze, a to z toho důvodu, že by v případě náhlé 
nepřítomnosti více zaměstnanců, v takhle malé společnosti, nebylo možné zajistit stabilní 
provoz. A v současné době společnost nově nabízí zaměstnancům týden dovolené navíc 
oproti zákonem stanovené době.  
I přesto, že jsou zaměstnanci se současným systémem odměňování spokojeni,  
tak z důvodu udržování nebo i zvyšování motivace současných zaměstnanců k práci,  
by bylo pro společnost prospěšné zavést motivační soutěž – zaměstnanec měsíce.  
3.1 Návrhy rozvoje systému odměňování 
Z důvodu blízké obměny pracovníků, kteří odejdou do důchodu, konkrétně se dle slov 
ředitele společnosti v nejbližší době bude jednat o 2 pracovníky, bude navrhnut náborový 
příspěvek pro nově příchozí zaměstnance. V případě, že nového pracovníka přivede 
současný zaměstnanec společnosti Sorin s.r.o., bude mu náležet motivační příspěvek  
za příchod nového zaměstnance. V rámci získání nových pracovních sil, by bylo vhodné 
zařadit i spolupráci se středními či vysokými školami. A dále i přes to, že jsou stávající 
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zaměstnanci spokojeni se systémem odměňování, je třeba je i nadále motivovat a udržovat 
jejich zdraví v kondici. Z tohoto důvodu bude navrhnuta soutěž „Zaměstnanec měsíce“  
a dále také v rámci zdravotní péče zdravotní balíčky, které by obsahovaly různé doplňky 
stravy. 
Náborový příspěvek 
Aby společnost přilákala nové kvalifikované pracovníky jako náhradu, za současné,  
kteří v budoucnu odejdou do důchodu, bylo by dobré zavést náborový příspěvek pro nově 
příchozí pracovníky. Náborový příspěvek by mohl být ve výši 10 000 Kč a byl  
by rozdělen na dvě části. První část v hodnotě 3 000 Kč by nový zaměstnanec získal  
ve výplatě po odpracování zkušební doby a po odpracování 1 roku by obdržel zbylou část, 
tedy 7 000 Kč. 
Motivační příspěvek za získání nového zaměstnance 
Aby byli motivováni i současní zaměstnanci společnosti, za doporučení pracovníka,  
který se osvědčí a projde zkušební dobou, by zaměstnanec, který ho doporučil získal 
příspěvek ve výši 2 000 Kč. 
Spolupráce se středními/vysokými školami 
Do současné doby společnost Sorin s.r.o. nespolupracovala se školami. Návrhem je,  
aby si společnost domluvila spolupráci formou praxe studentů středních škol z kraje 
Vysočina i Jihomoravského kraje. Tato spolupráce by mohla být provedena dvěma 
způsoby, a to formou propagace v místě školy nebo v místě provozovny Sorin s.r.o.. 
Jedná se o návrhy, které společnost finančně nezatíží.  
V případě propagace v místě školy by společnost na středních/vysokých školách měla 
vyvěšené plakáty/letáky, které by lákaly studenty na praxi právě k nim. Případně by  
po domluvě se školou mohli i profesoři zmiňovat, společnost Sorin s.r.o. pro praxi  
ve třídách, kterých by se v blízké době praxe týkala. Dále by také mohly být ve školách 
rozvěšeny plakáty/letáky před obdobím konce školního roku, kdy je pro studenty 
posledních ročníků aktuální hledat si práci. Ředitel společnosti by případně mohl osobně 
školu navštívit a seznámit studenty se společností Sorin s.r.o. a také s náplní práce 
jednotlivých pracovních pozic. 
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Pokud by si společnost vybrala propagaci v místě jejich provozovny, probíhala by formou 
dne otevřených dveří, kdy by se studenti středních/vysokých škol seznámili přímo 
s pracovním prostředím společnosti a poznali ekonomický úsek společnosti, 
maloobchodní jednotku, skladové prostory i některé kanceláře a zázemí společnosti. Den 
otevřených dveří by probíhal vždy v září, kdy začíná školní rok. A program dne 
otevřených dveří by byl následující: 
• přivítání studentů ředitelem společnosti a představení společnosti, 
• seznámení studentů s vedoucí maloobchodu, která je provede úsekem 
maloobchodní jednotky, seznámí s portfoliem zboží a náplní práce prodavaček, 
• seznámení studentů s ekonomickým úsekem, kde na ně bude čekat účetní  
i fakturantka společnosti, které studentům vysvětlí náplň práce jejich pracovních 
pozic, 
• dále budou studenti seznámeni s jedním pracovníkem velkoobchodu,  
tedy obchodním zástupcem, který je provede jak skladovými prostory 
velkoobchodu, tak je seznámí s obchodní činností, 
• v závěru budou přítomni všichni pracovníci, kteří se podíleli na dni otevřených 
dveří včetně ředitele společnosti a bude prostor na případné dotazy studentů. 
Pro společnost je to dobrá příležitost, jak studenta poznat a v případě spokojenosti s ním 
mu mohou nabídnout budoucí spolupráci ať už formou brigády, částečného či plného 
úvazku. V případě rozhodnutí se pro budoucí spolupráci, si společnost může postupně 
pracovníka vychovat a zaučit, aby byl schopný následně zastoupit současného 
pracovníka, který odejde do starobního důchodu. 
Všichni pracovníci, kteří se budou podílet na dni otevřených budou finančně odměněni. 
Za měsíc září každému z nich společnost přidá ke mzdě navíc 2 000 Kč. 
Pro tento návrh byly vybrány střední a vysoké školy, které nabízejí studijní obory 
potřebné k výkonu pracovních pozic společnosti Sorin s.r.o., dalším kritériem výběru 
byla vzdálenost od provozovny společnosti v Moravských Budějovicích. 
Z vysokých škol by se měla společnost zaměřit na Mendelovu univerzitu v Brně, 
konkrétně agronomickou fakultu, v tomto případě by se jednalo o nalezení vzdělaných 
pracovníků, kteří by ve společnosti Sorin s.r.o. mohli zastávat pozici obchodního 
zástupce, případně i vedoucí maloobchodu. 
81 
 
V případě, že bude společnost hledat pracovníky na pozice účetní nebo fakturantka,  
měli by se zaměřit na školy: Gymnázium a Střední odborná škola Moravské Budějovice  
a Obchodní akademie Dr. Albína Bráfa, Hotelová škola a Jazyková škola s právem státní 
jazykové zkoušky Třebíč.  
Pokud bude společnost potřebovat pracovníky na pozicích skladník nebo prodavač/ka 
měla by se zaměřit na Střední školu řemesel a služeb Moravské Budějovice. 
Níže je vyobrazen návrh letáku, který by se vyvěsil do škol hned na začátku školního 
roku, tedy v září.  
 






Pro zvýšení motivace a chuti do práce je navrhnuta motivační soutěž pro všechny 
zaměstnance společnosti. Vyhodnocení by probíhalo vždy poslední den v měsíci. 
Zaměstnanec, který soutěž vyhraje obdrží 500 Kč navíc ve mzdě za měsíc, ve kterém byl 
zaměstnancem měsíce zvolen.  
Vítěz bude zvolen dle následujících kritérií:  
• v daném měsíci budou jeho pracovní povinnosti vykonávány zcela bez chyb,  
• v daném měsíci budou jeho pracovní úkoly provedeny vždy včas, 
• v daném měsíci odpracuje všechny pracovní dny (tedy nebude čerpat dovolenou 
ani nebude v pracovní neschopnosti), 
• v daném měsíci bude mít vždy včasný příchod na pracoviště. 
V případě, že výše vypsané podmínky splní větší počet zaměstnanců, všichni  
z nich budou zmíněni jako zaměstnanci měsíce, ovšem výhru může získat pouze  
jeden z nich, a to formou losování, které provede ředitel společnosti. Pokud všechny výše 
uvedené podmínky nesplní žádný ze zaměstnanců, odměna vyplacena nebude nikomu. 
Zdravotní péče 
Dle vyhodnocení analýzy spokojenosti zaměstnanců a managementu se systémem 
odměňování dle modelu celkové odměny bylo zjištěno, že i přesto, že jsou zaměstnanci 
se systémem odměňování spokojeni, společnost jim neposkytuje žádnou zdravotní péči.  
Aby práce zaměstnanců vedla k co nejvyšší efektivnosti, je třeba udržovat jejich zdraví 
v co nejlepší kondici. Proto je dalším návrhem zavedení zdravotních balíčku.  
Na zdravotní balíček by měl nárok každý zaměstnanec jednou za čtvrtletí a obsahem  
by byly doplňky stravy dle výběru zaměstnance v hodnotě 500 Kč. 
3.2 Ekonomické zhodnocení 
Náborový příspěvek 
Dle informací z řízeného rozhovoru s ředitelem společnosti se v nejbližší době bude řešit 
odchod do důchodu 2 současných zaměstnanců, tedy zhodnocení tohoto návrhu bude 
kalkulováno pro tento počet nových pracovníků. 
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Náklad na tento návrh je tedy 10 000 Kč, k tomu je třeba přičíst náklady zaměstnavatele 
na sociální a zdravotní pojištění ve výši 34 %. Celkové náklady na 1 nově příchozího 
zaměstnance budou 13 400 Kč. Na dva nové pracovníky by to tedy vycházelo celkově  
na 26 800 Kč. 
Motivační příspěvek za získání nového zaměstnance 
Náklady na tento návrh jsou ve výši 2 000 Kč jednorázově, které se promítnou ve mzdě 
zaměstnance. Po připočtení nákladů zaměstnavatele na sociální a zdravotní pojištění  
ve výši 34 % se jedná o částku 2 680 Kč. V blízké době je aktuální obsazení pouze dvou 
pozic, proto tedy lze hodnotit maximální náklady na tento návrh jako 5 360 Kč za rok. 
Spolupráce se středními/vysokými školami 
Plakát/leták si společnost může vytvořit i vytisknout sama. Náklady jsou tedy pouze na 
papír a barvu do tiskárny, což běžně společnost využívá v rámci každodenního provozu. 
Ročně by těmito úkony mohly být zvýšené náklady oproti běžným o 200 Kč. Dalšími 
náklady bude odměna všem zaměstnancům, kteří se zúčastní na průběhu dne otevřených 
dveří 2 000 Kč, ke kterým je nutné připočíst sociální a zdravotní pojištění zaměstnavatele, 
celkem tedy 2 720 Kč na zaměstnance, na 5 zaměstnanců včetně ředitele celkem tedy 
13 600 Kč. Spolupráce se školami by tedy společnost vyšla celkově na 13 800 Kč. 
Zaměstnanec měsíce 
Náklady na motivační soutěž „Zaměstnanec měsíce“ činí 500 Kč měsíčně za jednoho 
zvoleného zaměstnance, tedy 6 000 Kč ročně. Vypočítáno: 12*500 = 6 000. K této částce 
je opět nutné připočítat náklady na sociální a zdravotní pojištění hrazené 
zaměstnavatelem ve výši 34 %, celkové náklady tedy vyjdou na 8 040 Kč. 
Zdravotní péče 
Zdravotní balíček by byl poskytován všem zaměstnancům jednou za čtvrt roku v hodnotě 
500 Kč. Tedy náklady na jednoho zaměstnance ročně činí 2000 Kč. Průměrný počet 
zaměstnanců společnosti je 13 osob, tedy celkové roční náklady na tento benefit vyjdou 





3.2.1 Celkové náklady navrhovaných změn 
V tabulce níže jsou navrhované změny ekonomicky zhodnoceny. 
Tabulka č. 26: Celkové náklady na navrhované změny (Zdroj: Vlastní zpracování) 
 Náklady na 1 
zaměstnance za rok 
Celkové náklady za rok 
Náborový příspěvek 13 400 Kč 26 800 Kč 
Motivační příspěvek za 
získání nového 
zaměstnance 
2 680 Kč 5 360 Kč 
Spolupráce se 
středními/vysokými 
školami - leták 
- 200 Kč 
Spolupráce se 
středními/vysokými 
školami – den otevřených 
dveří 
2 720 Kč 13 800 Kč 
Zaměstnanec měsíce 670 Kč 8 040 Kč 
Zdravotní péče 2 000 Kč 26 000 Kč 
CELKEM 21 470 Kč 80 200 Kč 
Mzdové náklady v roce 2018 dosahovali zaokrouhleně hodnoty 6 516 000 Kč. V případě, 
že by byly využity všechny navrhované změny stouply by mzdové náklady přibližně  
o 1,23 %. Procentuální nárůst není nijak výrazně velký, tudíž se dá předpokládat,  
že by bylo možné návrhy realizovat. Tato hodnota však může být ještě nižší v případě,  
že například žádný ze zaměstnanců nedoporučí nového pracovníka, tím by se tedy 
náklady snížili o motivační příspěvek za získání nového zaměstnance.  
3.2.2 Přínosy návrhu změn 
Návrh změn v podobě zdravotní péče je proveden tak, aby vedl k větší spokojenosti 
zaměstnanců. Soutěž „Zaměstnanec měsíce“ byla navrhnuta, aby byli zaměstnanci 
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pravidelně motivování k co nejlepším výkonům v rámci své pozice. Návrh změn 
v podobě spolupráce se středními/vysokými školami byl navrhnut tak, aby bylo  
pro společnost snazší hledat nové pracovní síly do pracovního týmu, za současné zkušené  
a kvalifikované pracovníky, kteří budou odcházet do starobního důchodu,  
a tím se zajistila stabilita společnosti. V případě naplnění těchto očekávání bude práce 
stabilního pracovního týmu společnosti, který bude kompletní i motivovaný,  
více efektivní, tudíž povede k větším výkonům jednotlivých pracovníků, vyšší produkci 
a tím i růstu tržeb. 
Ovšem při aplikování těchto návrhů v praxi můžou nastat 3 scénáře. Prvním scénářem 
může být, že se společnosti zvýší náklady těmito navrhovanými změnami, ale tržby 
zůstanou na stejné úrovni jako doposud, tudíž bude společnost z důvodu aplikace těchto 
změn ve ztrátě. Druhý scénář může nastat v případě, že se současně zvýší náklady i tržby 
společnost, což už lze hodnotit pozitivněji, přičemž společnost nebude dosahovat ztráty, 
ale bohužel ani zisku. Třetí a tím ideálním scénářem je, že se tržby společnosti oproti 














3.3 Harmonogram návrhu změn 
Po návrhu změn je třeba sestavit časový harmonogram, který by společnosti Sorin s.r.o. 
mohl ulehčit časovou organizaci zavedení změn. Tyto časové údaje jsou pouze orientační, 
v praxi je třeba brát v úvahu aktuální situaci společnosti, jejich současně naplánované  
a probíhající projekty. Z harmonogramu změn jsou vyřazeny náborové a motivační 
příspěvky za příchod nových zaměstnanců, z toho důvodu, že budou řešeny přibližně  
2 roky předtím, než bude odchod pracovníků do důchodu aktuální. 
Tabulka č. 27: Harmonogram návrhu změn (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Termín Činnost 
15.-31. 7. 2019 
Seznámení vedení společnosti 
s navrhovanými změnami 
19.-30. 8. 2019 
Seznámení zaměstnanců s novými 
změnami 
1.9.2019 
Zavedení motivační soutěže 
„Zaměstnanec měsíce“ 
2.-6.9.2019 Kontaktování škol ohledně nabídky praxe 
27.9.2019 Den otevřených dveří 




Hlavním cílem této bakalářské práce bylo navrhnout změny v současném systému 
odměňování společnosti Sorin s.r.o.  tak, aby vedly k zefektivnění výkonu pracovníků  
a celkovému chodu společnosti. 
K tomu, aby mohly být navrženy změny, které budou reálně využité v praxi bylo třeba 
nejdříve vymezit teoretická východiska, které poskytly základní informace o pojmech 
souvisejících se systémem odměňování. 
Dále následovala analytická část, v rámci, které byly nejdříve zmíněny základní 
informace o společnosti Sorin s.r.o. a následovala analýza současného systému 
odměňování pomocí metody „7S“, analýza spokojenosti zaměstnanců se systémem 
odměňování pomocí dotazníkového šetření a analýza spokojenosti managementu  
se systémem odměňováni pomocí řízeného rozhovoru s ředitelem společnosti. Dále byly 
zanalyzovány interní a externí faktory na odměňování pomocí analýzy ekonomické 
situace společnosti, analýzy situace na trhu produktu a analýzy trhu práce, která byla 
zaměřena na oblast působení společnosti Sorin s.r.o., konkrétně tedy Jihomoravský kraj, 
kraj Vysočina a okres Třebíč. 
Na závěr následovala návrhová část, která byla zaměřena na inovaci systému 
odměňování, řešila hlavní problém společnosti a to ten, že společnost zaměstnává vysoký 
počet pracovníků, kteří dosahují vyššího věku, tedy v blízké době bude řešit jejich 
nástupnictví. Také byly návrhy zaměřeny na zvýšení a udržení motivace stávajících 
zaměstnanců, i přes jejich spokojenost se současným stavem. V závěru byly návrhy 
vyčísleny z pohledu ekonomických nákladů společnosti, byly vymezeny přínosy pro 
společnost Sorin s.r.o. a navrhnut harmonogram.
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